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ﻲ ﺣﻀﻦ ﺍﻟﻤﻌﺎﺻﺮ(، ﻋﻠﻰ ﻋﻜﺲ ﻣﺎ ﺷﻬﺪﺗﻪ ﻓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﺍﻟﺮﺍﻫﻦ )ﺍﻟﻔﻜﺮ 
ﺇﻧﻤﺎ ﻗﺒﻌﺖ ﻓﻲ ﻩ ﻻ ﺗﺮﻗﻰ ﺣﺘﻰ ﺇﻟﻰ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻣﻮﺭﺩ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻛﺎﻧﺖ ﻓﻲ ﻧﻈﺮﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻱ، ﻭﺍﻟﻔﻜﺮ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ 
 . ﺍﻟﺦ، ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ، ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺪﻡ...ﺍﻷﺟﻴﺮﻣﻨﻬﺎ ﺩﺗﻬﺎ ﻣﻦ ﻗﻴﻤﺘﻬﺎ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﻴﺔ، ﻭﻣﺴﻤﻴﺎﺕ ﺟﺮ ّ
ﻓﻲ ﺗﺮﺍﺙ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻠﻮﻡ  ،ﻭﻓﻖ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻨﻈﻮﺭ، ﺗﻜﺸﻒ ﻟﻨﺎ ﻛﺬﻟﻚ ﺍﻟﻨﻈﺮﺓ ﺍﻟﻤﺪﻗﻘﺔﻭ
 ﺔ، ﻋﻠﻢ ﺍﻟﻨﻔﺲ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ، ﺍﻟﻌﻠﻮﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳ، ﻛﻌﻠﻢ ﺍﺟﺘﻤﺎﻉ ﺍﻟﻤﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
ﺪ ﺗﺆﻛﺍﻟﺘﻲ  ،ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﺍﻟﺤﻘﻠﻴﺔﻤﺔ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﻭﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺛ ، ﻋﻠﻰﺍﻟﺦ.ﻭﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻳﺔ..
ﺍﺳﺘﻌﺪﺍﺩﺍﺗﻪ، ﻳﺴﺘﻄﻴﻊ ﻴﻨﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻟﻘﺪﺭﺍﺗﻪ ﻭﻣﻴﻮﻟﻪ ﻭﺗﻌﻴﻭ ،ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ
 ﺟﻬﺪ ﻣﻤﻜﻦ. ﻓﻲ ﺃﻗﺼﺮ ﻭﻗﺖ، ﻭﺑﺄﻗﻞ ﺗﻜﻠﻔﺔ ﻭﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻣﻌﺪﻻﺕ ﺍﻟ ﺃﻗﺼﻰﺃﻥ ﻳﺤﻘﻖ 
ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﻋﻠﻰ ﺧﻼﻑ ﺑﻤﺴﺄﻟﺔ  ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡـﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻹﻁﺎﺭ، ﻓﻠﻌﻞ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻭﻓ
ﻮﻋﻲ ﺑﺄﻫﻤﻴﺔ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻮﺭﺩ ﺇﻟﻰ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻟ ،ﺭﺍﺟﻊ ﺑﺎﻋﺘﻘﺎﺩﻧﺎ -ﺑﺮﻏﻢ ﺃﻫﻤﻴﺘﻬﺎ -ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﻤﺎﺩﻳﺔ ﺍﻷﺧﺮﻯ 
 ﻪ ﺃﻥ ﻳﺴﺎﻫﻢ ﻓﻲ ﺧﻠﻖ ﺍﻟﺜﺮﻭﺓ ﻭﺗﺤﻘﻴﻖﺭﺃﺳﻤﺎﻝ ﻓﻜﺮﻱ، ﺑﺈﻣﻜﺎﻧﺍﻟﺒﺸﺮﻱ، ﻭﺍﻟﻨﻈﺮ ﺇﻟﻴﻪ ﻋﻠﻰ ﺃﻧﻪ ﻁﺎﻗﺔ ﻭ
ﻼءﻡ ﻣﻊ ﻣﺆﻫﻼﺗﻪ ﻭﻗﺪﺭﺍﺗﻪ، ﻭﻫﺬﺍ ﺗﺘﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﻴﻴﻨﻪ ﻓﻲ ﺍﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺇﺫﺍ ﻣﺎ ﺃﺣﺴﻦ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻩ ﻭ
ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺃﻫﺪﺍﻓﻬﺎ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ  ﺧﺎﺻﺔ ﺇﺫﺍ ﻋﻠﻤﻨﺎ ﺃﻥ ﻗﺪﺭﺓ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ؛ﻧﺒﺎﻟﻎ ﻓﻲ ﻗﻮﻟﻪ ﺍﻻﻋﺘﻘﺎﺩ ﻻ
ﻗﻊ ﻓﻲ ﻣﻜﺎﻥ ﺃﺟﺒﺮﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻤﻮﻭ ﻫﺒﺘﻬﺎﺍﻟﺘﻲ ﺃﺭ ،ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ﺧﻀﻢ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻳﺔﻭ
ﺍﻻﺳﺘﻤﺮﺍﺭﻳﺔ، ﻳﺘﻮﻗﻒ ﺇﻟﻰ ﺣﺪ ﻛﺒﻴﺮ ﻋﻠﻰ ﻣﺪﻯ ﻳﺴﻤﺢ ﻟﻬﺎ ﺑﺎﻟﻤﻨﺎﻓﺴﺔ، ﻭﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺒﻘﺎء ﻭ
ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ، ﻷﻥ ﻣﺠﺮﺩ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻭ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺃﻛﻔﺎء، ﺗﺘﻮﻓﺮ ﻓﻴﻬﻢ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁﻘﻄﺎﺏ ﻭﻧﺠﺎﺣﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﺳﺘ
ﺑﻞ ﻻﺑﺪ ﻣﻦ ﺇﺧﻀﺎﻋﻪ  ،ﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﺪﻩ ﻟﻴﺲ ﻛﺎﻓﻴﺎ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺟﺗﻮﺍﻓﺮ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻮﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ ﺃﻭ ﺗﻮﺍ
ﺍﻟﺘﻲ ﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ، ﺍﻟﻔﺤﻮﺹ ﺍﻟﻄﺒﻴﺔ.....( ﻭﺍﻬﺎ ﺃﺛﻨﺎء ﺗﻮﻅﻴﻔﻪ ) ﻛﺎﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻭﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺣﺪﻳﺜﺔ ﻳﻤﺮ ﺑ




ﺭﻓﺾ ﻛﻞ ﻁﺎﻟﺐ ، ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺍﺳﺘﺒﻌﺎﺩ ﻭﻫﺬﺍ ﻳﻌﻨﻲﻼﺕ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻟﺘﻮﻅﻴﻔﻪ ﺃﻭ ﺭﻓﻀﻪ ﻭﺗﻜﺸﻒ ﻋﻦ ﺍﻟﻤﺆﻫ
ﺇﻥ ﻛﺎﻧﺖ ﻫﻨﺎﻙ ، ﻭﺑﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﺮﻑ ﺗﺘﻮﻓﺮ ﻓﻴﻪ ﺍﻟﻤﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ ﻭ ﻋﻤﻞ ﻻ
ﻳﻘﺒﻞ ﻓﻴﻬﺎ ﻁﺎﻟﺐ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﻋﺪﻡ ﺗﻮﻓﺮﻩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ   -ﺍﺳﺘﺜﻨﺎﺋﻴﺔ  -ﺣﺎﻻﺕ 
ﻏﻴﺮ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻩ، ﻁﺎﻟﻤﺎ ﻳﻠﻌﺐ ﺍﻟﺮﺃﻱ ﺍﻟﺸﺨﺼﻲ  ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﻧﻈﺮﺍ ﻹﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺗﻮﻗﻊ ﺗﺪﺧﻞ 
ﺗﺠﺪﺭ ﻭ ،ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺆﺛﺮ ﻋﻠﻰﻛﺒﻴﺮﺍ ﻓﻲ ﺍﺗﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺮﺍﺭ ﺍﻟﻨﻬﺎﺋﻲ ﻭﺩﻭﺭﺍ 
ﻭﻓﻖ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻭﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ  ،ﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺇﻟﻰ ﺃﻧﻪ ،ﺍﻹﺷﺎﺭﺓ ﻫﻨﺎ
ﺗﻘﻮﻡ ﻋﻠﻰ ﻣﺒﺪﺃ ﺍﻟﺘﺨﺼﺺ ﺍﻟﺪﻗﻴﻖ ﻛﻤﺎ ﺃﻛﺪﺗﻪ ﺍﻟﻤﺪﺍﺧﻞ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ ﻓﺈﻥ ﺫﻟﻚ ﻏﻴﺮ  ،ﺭﺳﻤﻴﺔ ﺻﺎﺭﻣﺔ
ﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻭﻓﻖ ﻣﻨﻈﻮﺭ ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﺑﺎﺕ ﺍﺳﺘﻌﺪﺍﺩﺍﺗﻪ ﺍﻣﻦ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻩ ﻛﺬﻟﻚ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻤﻴﻮﻻﺗﻪ ﻭﻓﻼﺑﺪ  ؛ﻛﺎﻓﻲ
ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﻭ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ، ﺑﻬﺪﻑ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺃﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔﺍﻟﻨﻴﻮﻛﻼﺳﻴﻜﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﺮﻳﺔ
ﺎﺕ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ ﻣﻦ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻨﺎﻭﻟﺘﻬﺎ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳ ،ﻳﺆﺷﺮ ﻛﺬﻟﻚ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ
ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ  ،ﺍﻟﻜﺜﻴﺮﺰﺕ ﻋﻠﻰ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﺍﻟﺤﻘﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺭﻛ ّﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ، ﻭﻭﺍﻟﻨﻴﻮﻛﻼﺳﻴﻜﻴﺔ ﻭ
  ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ. ﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﻤﺘﻐﻴﺮﻱ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤ
ﺮ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﺍﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺴﺎﻟﻔﺔ ﺍﻟﺬﻛﺮ، ﺣﺎﻭﻟﻨﺎ ﻣﻌﺎﻟﺠﺔ ﻣﻮﺿﻮﻉ، ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﻭ
ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﺑﺎﺕ ﺴﺘﻘﺎﺓ ﻣﻦ ﻣ ،ﻳﺔ ﻧﻈﺮﻳﺔﺅﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺑﺎﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﺍﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ ﺭﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭ
ﻓﻲ ، ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔﻭﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﺍﻟﺤﻘﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻋﺎﻟﺠﺖ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﺮﻳﺔ، ﻭ
ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺑﺤﺜﻨﺎ ﺍﻟﺮﺍﻫﻦ  ﺣﺎﻭﻟﻨﺎ ،ﻣﺆﺷﺮﺍﺕ ﻣﻌﻴﻨﺔﻣﻌﻄﻴﺎﺕ ﻭﻓﻲ ﺿﻮء ﺳﻴﺎﻗﺎﺕ ﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻣﺘﺒﺎﻳﻨﺔ ﻭ
ﺠﺎﻻﺕ ﺑﻬﺪﻑ ﺗﻮﺳﻴﻊ ﻣ ﺫﻟﻚ؛ ﻭﻣﻨﻬﺠﻴﺔ ﻣﻌﻴﻨﺔ ﺇﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔﻣﻨﺎﻗﺸﺘﻬﺎ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻠﻰ ﺗﻮﺿﻴﺤﻬﺎ ﻭ
ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺛﺎﺭﺗﻬﺎ ﺍﻹﺷﻜﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺒﺤﺜﻴﺔ  ،ﺍﻻﻧﺸﻐﺎﻻﺕﺍﻟﺒﺤﺚ ﺃﻛﺜﺮ ﻭﻁﺮﻕ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻘﻀﺎﻳﺎ ﺍﻟﺒﺤﺜﻴﺔ ﻭ
ﺲ ﺗﺠﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻟﺴﻮﺳﻴﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ﻟﻢ ﻧﺘﻠﻤ ّ ،ﺃﻥ ﻣﻮﺿﻮﻉ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲﺧﺎﺻﺔ ﻭ ،ﻭﺗﺴﺎﺅﻻﺗﻬﺎ
ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻗﻞ ﺗﻠﻚ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻁﻠﻌﻨﺎ ﻋﻠﻴﻬﺎ  ﻣﻦ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻧﺠﺰﺕ ﺣﻮﻟﻪ، ﻓﻲ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ
ﻤﻌﺎﻟﺠﺘﻪ ﻣﻦ ﺍﻟﻨﻮﺍﺣﻲ ﺍﻟﻘﺎﻧﻮﻧﻴﺔ ﻭﺍﻟﺴﻴﺎﺳﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻛﺘﻔﺖ ﻓﻘﻂ ﺑﻭﺎﺭ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ، ﻭﺍﻟﻤﺸ
ﻟﻄﺎﺑﻊ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻐﻠﺐ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍ ﻐﻠﻐﻞ ﻓﻲ ﻓﻬﻢ ﺍﻟﺪﻻﻻﺕ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ، ﻭﺍﻷﻁﺮﺩﻭﻥ ﺍﻟﺘ -ﺍﻟﺠﺎﻣﺪﺓ -
ﺍﻟﺘﻮﻏﻞ ﺃﻛﺜﺮ ﻓﻲ ﻓﻬﻢ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﺔ  ،ﺭﺩﻧﺎ ﻓﻲ ﺇﻧﺠﺎﺯ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﻫﺬﻩﺍﻟﺴﻮﺳﻴﻮﻟﻮﺟﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ، ﻭﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺃ
ﺗﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺗﻬﺪﻑ ﻋﻠﻰ  -ﻣﻦ ﻭﺟﻬﺔ ﻧﻈﺮ ﺳﻮﺳﻴﻮ ،ﺃﺑﻌﺎﺩﻩﻊ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺑﻜﻞ ﺩﻻﻻﺗﻪ ﻭﺍﻟﻤﺤﻠﻴﺔ ﻟﻮﺍﻗ
ﻭﻣﺸﻜﻼﺗﻪ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﻄﻠﺐ  ﻣﻦ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻮﺍﻗﻊ ﺑﻤﺨﺘﻠﻒ ﺗﻌﺮﺟﺎﺗﻪ ﻭﺗﻤﻈﻬﺮﺍﺗﻪ ﺟﺰء ،ﺍﻷﻗﻞ ﺇﻟﻰ ﻓﻬﻢ
ﺎﺣﺚ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺒﺣﺪﻭﺩ ﺇﻣﻜﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﻓﻲ ﻭﺫﻟﻚ  ،ﺑﺎﻟﻀﺮﻭﺭﺓ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﻣﻌﻤﻘﺔ ﻭﺗﺤﻠﻴﻼ ﻣﺴﺘﻔﻴﻀﺎ




ﺎ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﺣﺎﻭﻟﻨﺎ ﺍﻟﺘﻄﺮﻕ ﺇﻟﻰ ﻣﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻻﻧﺸﻐﺎﻻﺕ ﺍﻟﺒﺤﺜﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺛﺎﺭﺗﻬ ﻫﺬﺍ ﻭﺿﻤﻦ ،ﺍﻟﻤﺘﻮﺍﺿﻌﺔ
ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺑﻤﺨﺘﻠﻒ ﺃﺑﻌﺎﺩﻩ  ﻟﻼﺧﺘﻴﺎﺭﻫﺬﺍ ﻓﻲ ﺿﻮء ﺗﺸﺨﻴﺺ ﺍﻟﻮﺍﻗﻊ ﺍﻟﻔﻌﻠﻲ ﻭ -ﻛﻤﺎ ﺃﺳﻠﻔﻨﺎ ﺁﻧﻔﺎ -ﺍﻹﺷﻜﺎﻟﻴﺔ
ﻟﻠﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ  ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ، ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻲ،)ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ 
ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ، ﺛﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ( ﻓﻲ ﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺑﺄﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ 
، ﺍﻷﺩﺍء )ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﺆﻫﻠﺔ، ﺗﺤﺴﻴﻦ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ، ﺍﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ، ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ
( ﻛﺄﺣﺪ S.P.E)ﺴﻜﻴﻜﺪﺓ ﺑﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺑﺪﺭﺍﺳﺔ ﻣﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ(، ﻭ
ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺘﻬﺎ ﺑﻨﻴﺃﻫﻢ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻳﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺸﻬﺪ ﺗﺤﻮﻻﺕ ﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻳﺔ ﻋﻤﻴﻘﺔ ﻓﻲ 
 ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺮﺓ. ﻤﻨﺎﻓﺴﺔ ﻭﺍﻟﻘﻮﻯ ﺍﻟﻭﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻳﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻓﺮﺿﺘﻬﺎ 
 ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺴﻌﻰ، ﻗﺴﻤﺖ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺇﻟﻰ ﺛﻤﺎﻧﻴﺔ ﻓﺼﻮﻝ ﻛﺎﻟﺘﺎﻟﻲ: ﻭ
ﻈﺮﻱ ﻭﺍﻟﺘﺼﻮﺭﻱ ﻟﻠﺪﺭﺍﺳﺔ ﻭﺍﻟﺬﻱ ﺗﻀﻤﻦ ﺇﺷﻜﺎﻟﻴﺔ ، ﺍﻹﻁﺎﺭ ﺍﻟﻨﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻷﻭﻝﺗﻨﺎﻭﻟﻨﺎ ﻓﻲ 
ﻫﻴﻢ ﻣﻔﺎ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻭﻓﺮﻭﺿﻬﺎ، ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ ﻭﻣﺒﺮﺭﺍﺕ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻩ، ﺃﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ، ﺗﺤﺪﻳﺪ
 ﺒﻊ ﻓﻲ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ. ﺍﻟﻤﺘّ  ﺍﻷﺳﻠﻮﺏ ﺍﻟﻔﻨﻲﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ، ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻭ
ﻟﻼﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺍﻟﻤﻔﺴﺮﺓ  ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ، ﺮﺽ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻤﺪﺍﺧﻞ، ﺧﺼﺼﻨﺎﻩ ﻟﻌﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺜﺎﻧﻲﺃﻣﺎ 
ﺤﻨﺎ ﺍﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﻭﺿ ّﻭ ،ﺎﻫﺎ ﺇﻟﻰ ﻛﻼﺳﻴﻜﻴﺔ، ﻧﻴﻮﻛﻼﺳﻴﻜﻴﺔ ﻭﺣﺪﻳﺜﺔﺍﻟﺘﻲ ﺻﻨﻔﻨﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﻭﻭ
ﺗﻮﺿﻴﺢ ، ﻭﺗﻌﻘﻴﺐ ﻋﺎﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺪﺍﺧﻞ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔﺟﻨﺎ ﻋﻠﻰ ﺗﻘﻴﻴﻢ ﻭﺛﻢ ﻋﺮ ّ ،ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻋﺘﻤﺪﺗﻬﺎ
 ﺃﺧﻴﺮﺍ ﺣﺎﻭﻟﻨﺎ ﺻﻴﺎﻏﺔ ﺇﻁﺎﺭ ﺗﺼﻮﺭﻱ ﻟﻠﺪﺭﺍﺳﺔ.ﺍﻻﺧﺘﻼﻑ ﺑﻴﻨﻬﺎ، ﻭﻣﺠﺎﻻﺕ ﻋﻨﺎﺻﺮ ﺍﻻﺗﻔﺎﻕ ﻭ
ﻪ ﺩﻻﻻﺗﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺑﻤﺨﺘﻠﻒ ﺃﺑﻌﺎﺩﻩ ﻭﻣﻮﺿﻮﻉ  ،ﻋﺎﻟﺠﻨﺎ ﻣﻦ ﺧﻼﻟﻪ ،ﺍﻟﺜﺎﻟﺚﺍﻟﻔﺼﻞ ﺃﻣﺎ 
ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﺍﻟﻤﺆﺛﺮﺓ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﺔ ﺑﺪءﺍ ﺑﺄﺳﺎﺳﻴﺎﺕ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ، ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭ
 ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ، ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ.  ﻟﻼﺧﺘﻴﺎﺭﺍﻟﺒﻌﺪ ﺍﻟﻤﻌﺎﺻﺮ 
ﻌﺎﺩﻫﺎ ﺑﻤﺨﺘﻠﻒ ﺃﺑ ،، ﻗﻤﻨﺎ ﺑﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﻣﻮﺿﻮﻉ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﻊﺑﺎﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺮﺍﺑﺃﻣﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻳﺘﻌﻠﻖ 
ﻧﻤﺎﺫﺟﻬﺎ، ﻣﺤﺪﺩﺍﺕ ﺪﺍﺧﻞ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻭﺳﺎﺳﻴﺎﺗﻬﺎ، ﻣﻭﻣﺤﺪﺩﺍﺕ ﻗﻴﺎﺳﻬﺎ ﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ ﺃ
 ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ، ﺍﻟﺒﻌﺪ ﺍﻻﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻲ ﻟﻠﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ. 
ﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ، ﺑﺪءﺍ ﻓﻲ ﺍﻟ، ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺒﻌﺔ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺨﺎﻣﺲﺗﻨﺎﻭﻟﻨﺎ ﻓﻲ ﻭ
ﻟﺪﺭﺍﺳﺔ، ﺍﻷﺩﻭﺍﺕ ﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ، ﻧﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ، ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺪﻡ ﻓﻲ ﺍﺑﺎﻟﺘﻌﺮﻳﻒ ﺑ
 ﺧﺼﺎﺋﺼﻬﺎ.ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺪﻣﺔ ﻓﻲ ﺟﻤﻊ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﻭﺃﺳﺎﻟﻴﺐ ﺗﺤﻠﻴﻠﻬﺎ، ﻭﺃﺧﻴﺮﺍ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻭ




، ﺍﻟﺜﺎﻧﻲ ﻭﺍﻟﺜﺎﻟﺚ ﻣﻦ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻤﺤﻮﺭﻳﻦ ﺣﺎﻭﻟﻨﺎ ﺗﺤﻠﻴﻞ، ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱﺃﻣﺎ 
 ﺍﻟﻤﺆﻫﻠﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﻭﺍﻟﺬﻱ ﺍﺷﺘﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲﺍﻻﺳﺘﻤﺎﺭﺓ ﻭ
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭﻋﻼﻗﺘﻬﺎ  ،ﻛﻤﺤﻮﺭ ﺃﻭﻝ ﻓﻴﻤﺎ ﺍﺷﺘﻤﻞ ﺍﻟﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﺜﺎﻧﻲ
 ﺑﺘﺤﺴﻴﻦ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ. 
ﺍﻟﺮﺍﺑﻊ، ﺍﻟﺨﺎﻣﺲ  ، ﺑﺎﻟﻤﺤﻮﺭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔﻋﻠﻰ ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊﻓﻴﻤﺎ ﺍﺷﺘﻤﻞ 
ﻟﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﺑﺎﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻭﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺑﺎﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭ ﺑﺤﻴﺚ ﺣﺎﻭﻟﻨﺎ ﺗﻨﺎﻭﻝ ﺍﻭﺍﻟﺴﺎﺩﺱ، 
 ﺗﺄﺛﻴﺮﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻭﺑﻌﺪﻫﺎ ﻋﺎﻟﺠﻨﺎ ﻣﺤﻮﺭﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ ﻭ
ﺑﺰﻳﺎﺩﺓ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭﺑﺎﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ ﻟﺜ ،ﺃﺧﻴﺮﺍ ﺗﻨﺎﻭﻟﻨﺎ ﺍﻟﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻖﻭ
  .ﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ
ﺫﻟﻚ ﻓﻲ ﺿﻮء ﻓﺮﻭﺿﻬﺎ ﻟﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ، ﻭ ﺍﻷﺧﻴﺮ ﻓﺨﺼﺺﻭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺜﺎﻣﻦﺃﻣﺎ 
ﺷﺮﻧﺎ ﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻓﻲ ﺿﻮء ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ، ﻭﺑﻌﺪﻫﺎ ﺃﻧﺭﺍﺳﺔ ﻓﻲ ﺿﻮء ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ، ﻭﻧﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺪ
ﺎ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻭﺗﻮﺻﻠﻨﺎ ﺣﻨﺎ ﺍﻟﻘﻀﺎﻳﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺜﻴﺮﻫﻊ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔ ﻣﻦ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ، ﺛﻢ ﻁﺮﺇﻟﻰ ﻣﻮﻗ
   ﺍﻻﻗﺘﺮﺍﺣﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ. ﻓﻲ ﺍﻷﺧﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻮﺻﻴﺎﺕ ﻭ
  ﺍﻹﻁﺎﺭ ﺍﻟﺘﺼﻮﺭﻱ ﻭﺍﻟﻨﻈﺮﻱ ﻟﻠﺪﺭﺍﺳﺔ
 ﺇﺷﻜﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ  ﺃﻭﻻ:
 ﻓﺮﺿﻴﺎﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ  ﺛﺎﻧﻴﺎ:
 ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ ﻭﻣﺒﺮﺭﺍﺕ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻩ  ﺛﺎﻟﺜﺎ:
 ﺃﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ  ﺭﺍﺑﻌﺎ:
 ﻣﻔﺎﻫﻴﻢ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺧﺎﻣﺴﺎ:
 ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ  ﺳﺎﺩﺳﺎ:
 ﺍﻷﺳﻠﻮﺏ ﺍﻟﻔﻨﻲ ﺍﻟﻤﺘﺒﻊ ﻓﻲ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ  ﺳﺎﺑﻌﺎ:
 
 
 ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻷﻭﻝ 
 
 





ﻲ ﻋﻠﻢ ﺍﺟﺘﻤﺎﻉ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﻣﺒﺤﺜﺎ ﺃﺳﺎﺳﻴﺎ ﻓ ،ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﻳﺸﻜﻞ ﻣﻮﺿﻮﻉ 
ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ ﻳﺘﺴﻢ ﺑﺘﻮﺳﻊ  ﺪﺭﻙ ﺃﻥﻳُ   ﺍﻟﻤﺘﺼﻔﺢ ﻟﻠﺘﺮﺍﺙ ﺍﻟﻤﻌﺎﺻﺮ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺘﺨﺼﺺﻭ ،ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ
 ﺃﺑﻌﺎﺩﻩﺩﻻﻻﺗﻪ ﻭﻣﻦ ﺍﻟﺼﻌﺐ ﺟﺪﺍ ﺍﻹﻟﻤﺎﻡ ﺑﻤﺨﺘﻠﻒ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈﻧﻪ ﻭ ؛ﺃﺑﻌﺎﺩﻩ ﺍﻟﺒﺤﺜﻴﺔﺗﺸﺘﺖ ﻭ ﻣﺠﺎﻻﺗﻪ
ﻖ ﺗﻀﻴﻴﺗﺤﺪﻳﺪ ﻭ ،ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻴﻪ ﻓﺈﻧﻪ ﻳﺘﺤﺘﻢ ﻋﻠﻴﻨﺎ ﻓﻲ ﺑﺪﺍﻳﺔ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﻪ، ﻭ
ﺧﻼﻟﻪ ﺗﻘﺼﻲ  ﺑﻨﺎء ﻣﻨﻄﻘﻲ ﻧﺤﺎﻭﻝ ﻣﻦﺗﺄﺳﻴﺲ ﻣﻨﻬﺠﻲ ﻭ ﺇﺗﺒﺎﻉﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻭ ؛ﺍﻟﺰﺍﻭﻳﺔ ﺍﻟﺒﺤﺜﻴﺔ
ﻨﺎ ﺗﻔﺮﺿﻬﺎ ﻋﻠﻴ ﺻﺎﺭﻣﺔ ﻭﺩﻗﻴﻘﺔ، ﻭﻓﻖ ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺑﺤﺜﻴﺔ ،ﻪ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔﺛﻼﺜﺗﻤﻮﻉ ﻭﺃﺑﻌﺎﺩ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻮﺿ
 ﻻ ﻧﺨﺮﺝ ﻋﻨﻬﺎ. ﻭ ﺑﺈﺗﺒﺎﻋﻬﺎﺍﻟﺘﻲ ﻻﺑﺪ ﺃﻥ ﻧﻠﺘﺰﻡ ﻭ ،ﺇﺭﻏﺎﻣﺎﺕ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ
ﺍﻟﻤﺮﺍﻛﻤﺎﺕ ﺔ ﻭﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺗﻐﻄﻴﺔ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﻴﺭ، ﻧﺤﺎﻭﻝ ﺿﻤﻦ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻨﻈﻮﻭ
ﺍﻟﻠﺬﺍﻥ ﺃﺻﺒﺤﺎ  ﻦ،ﻤﺘﻐﻴﺮﻳﺍﻟ ﻫﺬﻳﻦ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻌﻼﺋﻘﻴﺔﻻﺭﺗﺒﺎﻁﺎﺕ ﻭﺗﻮﺿﻴﺢ ﺍ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺣﻮﻝ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ؛
ﺍﻟﺘﺼﻮﺭﻱ ﺫﻟﻚ ﺑﺎﻟﺘﻌﺮﺽ ﺇﻟﻰ ﺍﻹﻁﺎﺭ ﺍﻷﺑﺤﺎﺙ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ، ﻭﻜﺰ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﺼﻴﺎﻏﺎﺕ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻭﻣﺮﺗ
 ﻟﺘﻌﺮﻳﻒ ﺑﺈﺷﻜﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔﺑﺪءﺍ ﺑﺎ؛ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ ﻭﺑﺤﺚ ﺍﻟﻨﻈﺮﻱ ﺍﻟﺬﻱ ﻧﻨﻄﻠﻖ ﻣﻨﻪ ﻓﻲ ﺗﻘﺼﻲﻭ
 ﺗﺤﺪﻳﺪ ﺃﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ، ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻩ،ﺗﺴﺎﺅﻻﺗﻬﺎ ﺻﻴﺎﻏﺔ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺎﺕ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ ﻭﻣﺒﺮﺭﺍﺕ ﻭ
ﺢ ﺍﻷﺳﻠﻮﺏ ﺍﻟﻔﻨﻲ ﺍﻟﻤﺘﺒﻊ ﻓﻲ ﻧﻮﺿ ّﻭ ،ﻋﻠﻰ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﺝﺛﻢ ﻧﻌﺮ ّ ﻣﻔﺎﻫﻴﻢ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ
 . ﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔ ﻞ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺮﺗﻜﺰﺍﺕ ﺍﻟﺒﺤﺜﻴﺔ ﻓﻲ ﻣﺠﻤﻠﻬﺎ ﻣﻨﻄﻠﻖ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔﺗﺸﻜ ّﻭ ،ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ
  :ﺃﻭﻻ: ﺇﺷﻜﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ
ﺍﻹﺭﺗﻜﺎﺯﻳﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺒﺎﺣﺚ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻭ ،ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﻳﻌﺘﺒﺮ ﻣﻮﺿﻮﻉ 
ﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻧﺠﺰﺕ ﺣﻮﻝ ﻫﺬﺍ ﻓﻲ ﺗﻜﺎﺛﺮ ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﺑﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﺮﻳ ،ﻳﺘﺠﻠﻰ ﺫﻟﻚﻭﺗﻨﻈﻴﻤﻴﺔ -ﺍﻟﺴﻮﺳﻴﻮ
ﻛﻮﻧﻪ ﻳﻌﺒﺮ ﻋﻦ ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ  ﻟﺠﺘﻪ ﻓﻲ ﺳﻴﺎﻗﺎﺕ ﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻣﺘﺒﺎﻳﻨﺔ؛ﺍﻟﺘﻲ ﺣﺎﻭﻟﺖ ﺑﺤﺜﻪ ﻭﻣﻌﺎﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ، ﻭ
ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻓﻲ ﻭ  ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻲ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺒﺪﺃﺗﺴﺘﻨﺪ ﻁﺎﻟﺒﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻭ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻭﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻳﺸﺘﺮﻁ ﺗﻮﻓﺮﻫﺎ ﻓﻲ
ﺍﻻﺳﺘﻌﺪﺍﺩﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﻔﻖ ﺍﻟﻤﻴﻮﻝ ﻭ ،ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ، ﺍﻟﻘﻮﺓ ﺍﻟﺒﺪﻧﻴﺔﺍﻟﺨﺒﺮﺓ، ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻭ ،ﺿﻮء ﺗﻮﻓﺮ
ﻤﻨﺎﺳﺐ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻬﺪﻑ ﻓﻲ ﻣﺠﻤﻠﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﻭﺿﻊ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺍﻟﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎ، ﻭﻣﻊ ﻣ
ﺎﻟﻎ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻟﻪ ﺃﺛﺮﻩ ﺍﻟﺒ ،ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔﻫﻮ ﺍﻷﻣﺮ ﺍﻟﺬﻱ ﺍﻋﺘﺒﺮﺗﻪ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﺑﺎﺕ ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ،  ﻭ
ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺣﺎﻭﻟﺖ ﺗﻘﺼﻲ ﻁﺒﻴﻌﻭ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ؛
ﺃﻓﻜﺎﺭ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﻭﺍﺿﺤﺔ ﺗﺠﺴﺪ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻴﻦ ﻤﺎﺿﻲ، ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﺑﺬﻟﻚ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﻣﺒﺎﺩﺉ ﻭﻣﻨﺬ ﺑﺪﺍﻳﺔ ﺍﻟﻘﺮﻥ ﺍﻟ




ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﺤﻘﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻼﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻭ ﺗﺠﻠﻴﺎﺗﻬﺎ ﺲﺍﻟﺘﻲ ﻳﻤﻜﻦ ﺗﻠﻤ ّﻭ ،ﻫﺬﻳﻦ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﻳﻦ
 ﺍﻧﻄﻠﻘﺖ ﻣﻨﻬﺎ. 
، ﻧﺠﺪ ﺃﻭﻟﻰ ﻟﺘﻨﻈﻴﺮﻱﺍﻫﺬﺍ ﺍﻟﺤﻘﻞ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﻲ ﻭ ﺙﺮﺍﺗﻉ ﺇﻟﻰ ﺑﺎﻟﺮﺟﻮﻭﻭﻓﻖ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻨﻈﻮﺭ، ﻭ
ﻭﺯﻳﺎﺩﺓ ﻣﺴﺘﻮﻯ  ﻟﻸﻓﺮﺍﺩﺑﻴﻦ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ  ،ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁﻴﺔﺤﺖ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﻤﺤﺎﻭﻻﺕ ﺍﻟﺠﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﺿ ّ
ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻧﻄﻠﻘﺖ ﻣﻦ ﻣﺒﺎﺩﺉ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﺗﺤﺚ ﻋﻠﻰ ﻭ  ،ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺑﺪﺃﺕ ﻣﻊ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ
ﺿﺮﻭﺭﺓ ﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﺍﻷﺳﻠﻮﺏ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺑﺎﻟﺸﻜﻞ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ 
ﻫﺎ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﻭﺍﻻﺑﺘﻌﺎﺩ ﻋﻦ ﺍﻟﻄﺮﻕ ﺍﻟﺘﺨﻤﻴﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻛﺎﻧﺖ ﺳﺎﺋﺪﺓ ﻓﻲ ﺗﻠﻚ ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ، ﺗﻠﺘﻬﺎ ﺑﻌﺪ
ﻟﻌﻞ ﺃﻫﻢ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﻭ ﺡﺖ ﻧﻔﺲ ﺍﻟﻄﺮﺍﻟﺘﻲ ﺗﺒﻨّ ﻲ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ، ﻭﺍﻟﻬﺎﻣﺔ ﻓ
ﺍﻟﺬﻱ ﺗﺠﺴﺪﺕ ﺃﻓﻜﺎﺭﻩ ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﻤﺜﺎﻟﻲ ﻭ ،ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ
ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ  ﻣﺎﻛﺲ ﻓﻴﺒﺮﻟﻠﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻴﺔ، ﺣﻴﺚ ﺭﺍﻫﻦ ﺻﺎﺣﺐ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ 
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﻤﻈﻬﺮ ﻓﻲ ﻛﻔﺎءﺓ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﻭﺗﻤﺘﻌﻪ ﻭ ،ﻳﺮﺗﺒﻂ ﺑﻤﺪﻯ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻠﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ
 ﺗﺆﻫﻠﻪ ﻟﺸﻐﻞ ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ،ﺣﺼﻮﻟﻪ ﻋﻠﻰ ﺷﻬﺎﺩﺍﺕ ﻋﻠﻤﻴﺔﻭ ﺑﺨﺒﺮﺓ ﻛﺎﻓﻴﺔ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﻋﻤﻠﻪ،
ﻫﺬﺍ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﺍﻹﻣﺒﺮﻳﻘﻴﺔ  ﺲﻭﻳﻤﻜﻦ ﺗﻠﻤ ّ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ،ﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻭﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﺇﺧﻀﺎﻋﻪ ﻹﺟﺮﺍء ﺍﻻ
ﺇﻟﻰ ﺟﺎﻧﺐ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻄﺮﺡ ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻲ ﻧﺠﺪ ﻭ ،ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺒﻨﺎﻫﺎ ﻓﻲ ﺗﻔﺴﻴﺮﻩ ﻟﻨﻤﻮﺫﺟﻪ ﺍﻟﻤﺜﺎﻟﻲﻭ
ﺗﺮﺑﻂ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ  ﻣﻦ ﺃﺑﺮﺯ ﺭﻭﺍﺩﻫﺎ ﻫﻨﺮﻱ ﻓﺎﻳﻮﻝﻳﻌﺘﺒﺮ ﺍﻟﺬﻱ ﻭ ،ﻣﺪﺭﺳﺔ ﺍﻟﺘﻘﺴﻴﻢ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ
ﺍﻟﺘﻜﺎﺛﺮ ﺍﻟﻨﻈﺮﻱ ﻭ ﺗﻼﻗﺤﻪ ﻣﻊ ﺗﺰﺍﻳﺪ ﻭ ،ﺍﻟﺮﺟﻞ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺑﻤﺒﺪﺃ ﻭﺿﻊ 
ﻟﻘﺮﻥ ﺍﻟﻤﻨﺼﺮﻡ ﻣﻘﺪﻣﺔ ﺗﻠﺘﻬﺎ ﻣﺒﺎﺷﺮﺓ ﻓﻲ ﻣﻄﻠﻊ ﺗﻼﺛﻴﻨﻴﺎﺕ ﺍ ،ﻓﻘﺪ ﻅﻬﺮﺕ ﻧﻈﺮﻳﺎﺕ ﺣﺪﻳﺜﺔ ﻧﻮﻋﺎ ﻣﺎ
ﻟﻌﻞ ﺃﺑﺮﺯ ﻫﺬﻩ ﻟﺘﻲ ﻗﺪﻣﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﺪﺍﺭﺱ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ، ﻭﺨﺎﻟﻒ ﺍﻟﻄﺮﻭﺣﺎﺕ ﺍﺎﺕ ﺟﺪﻳﺪﺓ، ﺗُ ﻣﻮﻬﻓﺑﺬﻟﻚ ﺭﺅﻯ ﻭ
ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ  ﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻲ -ﺖ ﻣﻘﻮﻻﺕ ﺫﺍﺕ ﻁﺎﺑﻊ ﻧﻔﺴﻮﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ، ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﻨﻴﻮﻛﻼﺳﻴﻜﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺒﻨّ 
ﻒ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﻨﺎﺳﺐ ﻣﻊ ﻣﻴﻮﻻﺗﻬﻢ ﺋﻓﻲ ﺷﻐﻞ ﺍﻟﻮﻅﺎ ،ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺭﻏﺒﺔﺍﺳﺘﻌﺪﺍﺩ ﻭ ﻓﺮﺍﺩ، ﻣﺮﺍﻋﻴﺔ ﺑﺬﻟﻚﺍﻷ
 ﻭﻣﺆﻫﻼﺗﻬﻢ ﻭ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ. 
ﻅﻬﺮﺕ ﻭ ،ﺗﺘﺎﺑﻌﺖ ﺍﻟﻤﺤﺎﻭﻻﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﺮﻳﺔ ﻣﻊ ﻣﻄﻠﻊ ﺍﻟﺨﻤﺴﻴﻨﺎﺕ ﻣﻦ ﺍﻟﻘﺮﻥ ﺍﻟﻤﺎﺿﻲ،ﻭ
ﺭﺃﺕ ﺑﺄﻥ ﻨﻴﻮﻛﻼﺳﻴﻜﻲ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﻭﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻲ ﻭﺍﻟﻧﻈﺮﻳﺎﺕ ﺣﺪﻳﺜﺔ، ﺗﻤﺰﺝ ﺑﻴﻦ ﺍﻷﺳﻠﻮﺏ 
ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﻠﻤﺆﻫﻼﺕ ﻭﻭﻓﻘﺎ ﻟ ﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩﻳﺘﻮﻗﻒ ﻟﻴﺲ ﻓﻘﻂ ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﺍﺧﺘ، ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ
ﻭﻟﻜﻦ ﺃﻳﻀﺎ ﺑﺤﺴﺐ ﺧﺼﺎﺋﺼﻬﻢ  ،ﺗﺎﻳﻠﻮﺭ ﺎﺍﻟﻘﻮﺓ ﺍﻟﻔﻴﺰﻳﻘﻴﺔ ﻛﻤﺎ ﻋﺒﺮ ﻋﻨﻬﻭ ،ﺍﻟﺨﺒﺮﺍﺕ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ 




ﺍﻟﺘﻲ ﻧﺠﺪﻫﺎ ﺗﺆﻛﺪ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔ ﻭﻛﻤﺎ ﺃﻛﺪﺗﻪ  ،ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﻭﻓﻘﺎ ﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻭ
 ﻟﻬﻢ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺿﻤﻦ ﻓﺮﻳﻖ. ﻭ ،ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﻤﺘﻠﻜﻮﻥ ﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﻣﺘﻨﻮﻋﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ
ﺎﺭﺑﺎﺕ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻜﺮ ﺍﻟﺬﻱ ﻁﺮﺣﺘﻪ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻘ ،ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻲﺿﻤﻦ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻨﻈﻮﺭ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻲ ﻭﻭ
ﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺑﺘﺤﻘﻴﻖ ﻭ ،ﻓﺮﺍﺩﻷﻭﻣﺮﺗﻜﺰﺍﺕ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﺎﺩﺉ ﻧﺠﺪ ﺃﻥ ﻣﺎ ﻗﺪﻣﺘﻪ ﻣﻦ ﻣﺒ ؛ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ
ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺎﻡ ﺑﻬﺎ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ  ،ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﻳﺘﻔﻖ ﺇﻟﻰ ﺣﺪ ﻛﺒﻴﺮ ﻣﻊ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ
ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺣﺎﻭﻟﻮﺍ ﺍﻻﻗﺘﺮﺍﺏ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﻓﻬﻢ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﺔ ﺍﻟﻤﺤﻠﻴﺔ ﻟﻮﺍﻗﻊ ﻭ ،ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ
 ﺟﺘﻤﺎﻋﻲﺍﻻﺮﻫﺎ ﻓﻲ ﺿﻮء ﺳﻴﺎﻗﻬﺎ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﻭﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﺗﻔﺴﻴﺍﻥ ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ، ﻭﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺑﺎﻟﺒﻠﺪﺍﻻﺧ
ﻋﻠﻢ ﺍﻟﻨﻔﺲ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ  ﻓﻲ ﻛﺘﺎﺑﻪ ﺑﺪﻳﻊ ﻣﺤﻤﻮﺩ ﺍﻟﻘﺎﺳﻢﺗﻠﻚ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺷﺎﺭ ﺇﻟﻴﻬﺎ  ؛ﻭﻟﻌﻞ ﺃﻫﻢ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ
ﻢ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻫﻢ ﻭﻓﻘﺎ ﻷﺳﺎﻟﻴﺐ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﻳﺘﻝ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺎﺑﺄﻥ ﺇﻧﺘﺎﺝ ﺍﻟﻌﻤ ﺃﻗﺮﺕﺍﻟﺘﻲ ، ﻭP(1F0)Pﺍﻟﺘﻄﺒﻴﻖﺑﻴﻦ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻭ
ﻭﻓﻖ  ﺮﻭﺍﺍﺧﺘﻴﺎﻑ ﺃﻭ ﺃﺭﺑﻌﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻗﺪ ﻳﺼﻞ ﺇﻟﻰ ﺛﻼﺛﺔ ﺃﺿﻌﻭﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﺻﺤﻴﺤﺔ، 
ﺍﻟﺘﺨﻤﻴﻨﺎﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻛﻤﺎ ﺃﻛﺪﺕ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﻛﺬﻟﻚ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺃﺳﻠﻮﺏ ﺍﻟﺘﻘﺪﻳﺮﺍﺕ ﻭ
ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻳﺘﺼﻒ ﺑﻤﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﺗﺠﻌﻠﻪ ﻣﺴﺘﻘﺮﺍ ﻭﺭﺍﺿﻴﺎ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻪ، ﻭﻧﺠﺪﻩ ﺓ، ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﻣﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﻜﻔﺎء
 ﻳﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﻗﺪﺭﺓ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻓﻌﺎﻟﻴﺘﻬﺎ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ. 
ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ، ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻓﺮﺯﺗﻬﺎ ﻧﺘﺎﺋﺞ  ﺍﻟﺪﻻﺋﻞ، ﻓﻘﺪ ﺃﻛﺪﺕ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﻭﺿﻤﻦ ﻣﻨﻈﻮﺭ ﺁﺧﺮﻭ
 ﺇﻻّ  ﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﺍﺣﺘﻜﺎﻡ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺇﻟﻰ ﺍﻷﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ، ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ، ﻋﻠﻰ ﺃﻧﻪ ﺑ
ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺘﺄﺛﺮ ﺑﻬﺎ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻘﺎﺋﻤﻴﻦ ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﻴﺔ  ،ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺛﻤﺔ ﻣﻦ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ
ﻫﻮ ﻣﺎ ﺴﺎﻧﻴﺔ ﻟﺪﻳﻬﻢ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭﺍﻹﻧﻧﺘﻴﺠﺔ ﻟﻐﻴﺎﺏ ﺍﻟﻀﻮﺍﺑﻂ ﺍﻷﺧﻼﻗﻴﺔ ﻭﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ، 
ﺑﺮﺯ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﺠﺰﺓ ﻓﻲ ﻟﻌﻞ ﺃﻭ ؛ﻳﺆﺛﺮ ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺟﺔ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ
ﺣﻮﻝ " ﺍﻟﺪﻳﻨﺎﻣﻴﺎﺕ  P(2F1)Pﻭﻧﺼﺮ ﺍﻟﺪﻳﻦ ﺑﻮﺷﻴﺸﺔ ﻋﻠﻲ ﺯﻛﺎﺯﻧﺠﺪ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﺎﻥ  ؛ﺌﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔﺍﻟﺒﻴ
ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻛﺪﺕ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺗﺘﻢ ﻓﻲ ﻭ ،ﻈﻴﻢ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔﻟﺘﻨ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
ﺗﻮﺻﻠﺖ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﺍﻟﺮﺷﻮﺓ ﻭﺍﻟﻘﺮﺍﺑﺔ" ، ﻭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﻤﺤﺴﻮﺑﻴﺔ، ﺍﺗﺴﺎﻉ ﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻑ ﻭ ﺿﻮء
ﺍﻟﺼﻌﺒﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺠﺒﺮﻫﻢ  ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻧﺘﻴﺠﺔ ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ  ﺍﻟﺬﻫﻨﻴﺔ ﻛﺎﻧﺖ ﺧﺎﺭﺝ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﻌﻤﻞ؛ﺬﻩ ﻞ ﻫﺗﺸﻜ ّ
ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ  ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﻟﻌﻞ ﻣﺎ ﺃﺛﺎﺭﺗﻪ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻫﻮ ﺑﺮﻭﺯ ﻠﻰ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺑﻤﺜﻞ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺳﺎﺕ، ﻭﻋ
، ﺹ 1002، 1ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺔ ﻭﺍﻟﺘﻄﺒﻴﻖ، ﻣﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻮﺭﺍﻕﺪﻳﻊ ﻣﺤﻤﻮﺩ ﺍﻟﻘﺎﺳﻢ: ﻋﻠﻢ ﺍﻟﻨﻔﺲ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺑ - (1)                                                              
ﻣﺆﺳﺴﺔ ﻛﻨﻮﺯ ، ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔﻟﻠﻌﻤﻞ  ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻧﺼﺮ ﺍﻟﺪﻳﻦ ﺑﻮﺷﻴﺸﺔ: ﺍﻟﺪﻳﻨﺎﻣﻴﻜﻴﺎﺕ ﻋﻠﻲ ﺯﻛﺎﺯ ﻭ - ( 2)    .571
 .201-101 ،ﺹ ﺹ ،3102 ،1ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ، ﻁﺍﻟﺤﻜﻤﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ




ﺇﻟﻰ ﺃﻱ ﻣﺎ ﻳﻌﺎﺩﻝ ﺗﻘﺮﻳﺒﺎ ﺭﺑﻊ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻭﻣﻦ ﻣﺠﻤﻮﻉ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ،  % 33.32ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺑﻨﺴﺒﺔ 
ﻳﻘﺮ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺃﺟﺮﺍﻫﺎ ﺣﻮﻝ " ﺃﺛﺮ  P(1F2)Pﺙﺑﻮﻓﻠﺠﺔ ﻏﻴﺎ ﻧﺠﺪ ﻛﺬﻟﻚ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ ،ﺟﺎﻧﺐ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ
ﺳﻠﻮﻙ ﻋﻤﺎﻟﻬﺎ " ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻟﻤﺸﺎﻛﻞ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﺎﻧﻲ ﻣﻨﻬﺎ ﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﻁﺮﻳﻘﺔ ﺗﺴﻴﻴﺮﻫﺎ ﻭﻁﺒﻴﻌﺔ ﻣﻠﻜ
ﻳﻌﺰﻭ ﺇﻟﻰ ﻋﺪﻡ ﺍﺣﺘﺮﺍﻡ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ، ﻭ  ؛ﻣﻌﻈﻢ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻮﻣﻴﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ
ﻠﺔ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺷﺨﺼﻴﺔ ﻛﺼ ،ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻟﻴﻦﺆﻭﺍﻟﻤﺴ ﺗﺪﺧﻞ ﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ
 ﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺆﺛﺮ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ. ﻭ، ﺍﻟﺦ.ﺎﺕ ﺍﻷﺳﺮﻳﺔ، ﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻑ ..ﺍﻟﻌﻼﻗ ﺍﻟﻘﺮﺍﺑﺔ
ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﻟﻠﻤﺪﺍﺧﻞ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻭ ،ﺔ ﻭﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔﺍﻟﻤﺮﺍﺟﻌﺔ ﺍﻻﻧﺘﻘﺎﺋﻴ ﻤﺎ ﺃﺛﺎﺭﺗﻪ ﻫﺬﻩﺍﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣ
ﻧﺠﺪﻫﺎ  ؛ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭﻟﻤﻮﺿﻮﻉ ﺍﻻﺧﺘ ،ﻭﺑﺤﺜﻬﺎ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﺪﺩﺕ ﻓﻲ ﻣﻌﺎﻟﺠﺘﻬﺎ
ﻗﺮﺕ ﻓﻲ ﻣﺠﻤﻠﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺃ ﺃﻧﻬﺎ ﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﺍﺧﺘﻼﻓﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺗﻮﺟﻬﺎﺗﻬﺎ ﻭﻣﻨﺎﺣﻴﻬﺎ ﺍﻟﻔﻜﺮﻳﺔ، ﺇّﻻ 
ﻭﺟﻮﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﺍﻷﻣﺮ ﺍﻟﺬﻱ 
ﺍﻟﻤﺘﻤﻌﻦ ﺼﺼﻴﻦ ﻭﺍﻟﻤﺘﺨﻓﻲ ﺃﻋﻤﺎﻝ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ ﻭ ،ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺑﺎﻟﻐﺔﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺫﺍ ﻳﺠﻌﻞ ﻣﻦ ﻣﻮﺿﻮﻉ ﺍﻻﺧﺘﻴ
ﻞ ﺃﺣﺪ ﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﺻﺮﺓ، ﻳﺪﺭﻙ ﺃﻥ ﻭﻅﻴﻔﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺃﺻﺒﺤﺖ ﺗﺸﻜ ّﺑ ﻓﻲ ﻭﺍﻗﻊ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ
ﺗﻠﻌﺐ ﺩﻭﺭﺍ ﺣﻴﻮﻳﺎ ﺍﻟﺘﻌﻴﻴﻦ، ﻭﺇﻟﻰ ﺟﺎﻧﺐ ﺍﻻﺳﺘﻘﻄﺎﺏ ﻭﺃﻫﻢ ﺍﻟﻤﺮﺍﺣﻞ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻣﻦ ﻣﺮﺍﺣﻞ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ 
ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ  ﺤﺪﻳﺜﺔﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﻓﻲ ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺃﻓﻀﻞ ﺍﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ 
 ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﺃﺳﺎﺳﺎ ﻓﻲ ) ﺗﻘﺪﻳﻢ ﻁﻠﺐ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ، ﺗﻮﺻﻴﻒ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ، ﺇﺟﺮﺍء ﻭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ
ﺷﺮﻭﻁ (، ﻛﻤﺎ ﺗﺴﻌﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﻭﺿﻊ ﺍﻟﺦ...ﻴﺔﺒﺍﻟﻔﺤﻮﺹ ﺍﻟﻄﺒﻴﺔ ﻭﺍﻟﻔﺘﺮﺓ ﺍﻟﺘﺠﺮﻳ ،ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ
ﻟﻌﻞ ﺃﻫﻢ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ) ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺓ ﻭ ؛ﻭﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺃﺣﺴﻦ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺍﺕ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ
ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﺃﺧﺮﻯ ﺗﺨﺺ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ (، ﻭ...ﺍﻟﺦﺍﻟﻘﻮﺓ ﺍﻟﺒﺪﻧﻴﺔ ،ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ،ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ،ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ
ﻌﻤﻞ ﻰ ﺍﻟﺍﻟﺘﻲ ﻋﻠﻰ ﺿﻮﺋﻬﺎ ﻳﺘﻢ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ) ﻛﺎﻟﺮﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠ
ﻴﺎﺭ ﺛﻘﺎﻓﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘ(، ﻭﻛﻞ ﻣﺆﺳﺴﺔ ﻟﻬﺎ ﻓﻠﺴﻔﺘﻬﺎ ﻭ...ﺍﻟﺦﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺭﺓﺿﻤﻦ ﻓﺮﻳﻖ ﺍﻟﻤﺮﻭﻧﺔ ﻭ
ﺍﻟﺸﺨﺺ ﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ  ﺑﻨﺎء ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﻴﻦ، ﻛﻤﺎ ﺃﻧﻬﺎ ﺗﺨﺘﺎﺭﺃﻓﺒﻌﺾ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺗﻘﻮﻡ ﺑﺎﺧﺘﻴﺎﺭ 
ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻣﻦ ﻣﺼﺎﺩﺭﻫﺎ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻴﺔ، ﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﺃﻧﻬﺎ  ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺗﻌﻄﻲ ﺍﻷﻭﻟﻮﻳﺔﻭ ،ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﺑﻪ
 ﻳﺴﺘﻄﻴﻌﻮﻥ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﻣﻨﺼﺐ ﻭﺍﺣﺪﻭ ،ﻤﺆﻫﻼﺕ ﻣﺘﻨﻮﻋﺔﻟﺗﺤﺎﻭﻝ ﺍﺳﺘﻘﻄﺎﺏ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻳﻤﺘﻠﻜﻮﻥ 
ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺟﻞ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ، ﻭﻫﺬﺍ ﺳﻌﻴﺎ ﻣﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﻣﺒﺪﺃ ﻭﺿﻊ ﺍﻟﺮﻭ
                                                           
ﺩﺍﺭ  ،ﻨﻔﺲ ﻭﻋﻠﻮﻡ ﺍﻟﺘﺮﺑﻴﺔ، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻭﻫﺮﺍﻥﺛﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻣﺨﺒﺮ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﻓﻲ ﻋﻠﻢ ﺍﻟ: ﺑﺤﻮﺙ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻐﻴﺮ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﻭﺙﻏﻴﺎﺑﻮﻓﻠﺠﺔ  - ( 1)   
  .501ﺹ  ،0102 ،1ﺍﻟﻘﺪﺱ ﺍﻟﻌﺮﺑﻲ، ﻁ




ﺘﻲ ﺗﻢ ﺭﺑﻄﻬﺎ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔ ﺑﻤﺘﻐﻴﺮ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﻫﺬﻩ ﺍﻷﺧﻴﺮﺓ ﺍﻟ
ﻓﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ  ﻓﻲ ﻣﺪﻯ ﻗﺪﺭﺓ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺃﻫﺪﺍﻓﻬﺎ ،ﺑﺴﻂ ﺻﻮﺭﻫﺎﺃﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﺠﻠﻰ ﻓﻲ ﻭ ،ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ
ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﺗﺴﺘﻄﻴﻊ ﺃﻥ ﺗﺤﺼﻞ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﺆﻫﻠﺔ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﻜﺸﻒ ﻋﻦ ﺍﻟﻤﻮﺍﺻﻔﺎﺕ 
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺠﻌﻠﻪ ﻗﺎﺩﺭﺍ ﺧﺒﺮﺍﺕ ﻋﻤﻠﻴﺔ، ﻭﺍﺕ ﻭﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﻣﻦ ﺍﺳﺘﻌﺪﺍﺩﺍﺕ ﻭﻗﺪﺭ ﻭﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﻔﻌﻠﻴﺔ ﻟﺸﺎﻏﻞ
ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻤﻞ ﺃﻋﺒﺎء ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ، ﻛﻤﺎ ﺃﻥ ﻭﺿﻊ ﺍﻟﺮﺟﻞ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻛﺄﺣﺪ ﺍﻟﻤﺘﻄﻠﺒﺎﺕ 
ﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ، ﻣﻦ ﻳﺴﺎﻫﻢ ﻓﻲ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﺎﺳﻴﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﺍﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ، ﺍﻷﺳ
ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﺗﻮﺿﺢ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﻭ ،ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕﺍﻟﺘﻜﻠﻔﺔ، ﻭﺍﻟﺠﻮﺩﺓ ﻭ ﺣﻴﺚ ﺍﻟﻨﻮﻋﻴﺔ 
ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺪﺓ ﻣﻦ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ، ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﺗﺴﻌﻰ ﺩﺍﺋﻤﺎ ﻟﻠﺤﻔﺎﻅ ﻋﻠﻰ ﺳﻤﻌﺘﻬﺎ 
 ﺟﻠﺐ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻷﻛﻔﺎء ﺍﻟﻘﺎﺩﺭﻳﻦ، ﻭﺗﺴﻌﻰ ﻟﺘﻮﻓﻴﺮ ﻭﻤﻦ ﺍﻟﻨﺴﻖ ﺍﻟﻜﻠﻲ ﺍﻟﺬﻱ ﺗﻨﺘﻤﻲ ﺇﻟﻴﻪﻭﻣﻜﺎﻧﺘﻬﺎ، ﺿ
ﻟﻌﻞ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﺮﺍﺋﺪﺓ ﻓﻲ ﻭﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ،  ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻣﺴﺘﻮﻯﻋﻠﻰ ﺗﺤﻤﻞ ﻣﺴﺆﻭﻟﻴﺎﺗﻬﻢ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭ
ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺩﺭﺟﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﻅﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺴﺘﻄﻴﻊ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ  ،ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺠﺎﻝ ﻫﻲ ﺗﻠﻚ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ
ﺃﻥ ﺗﻌﺘﺮﻑ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﻬﺎ، ﻭﺍﻻﺳﺘﻤﺮﺍﺭ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭ ﻭﺍﻻﻧﺘﻤﺎءﺯﺭﻉ ﺭﻭﺡ ﺍﻟﻮﻻء ﺑﻪ، ﻭ ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁﻭ
ﻴﻦ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺃﻫﺪﺍﻓﻬﺎ ﺑﺄﻫﻤﻴﺘﻬﻢ ﻛﺄﻋﻀﺎء ﻣﺴﺎﻫﻤﺍﺳﺘﺸﻌﺎﺭﻫﻢ ﺎ ﺗﺎﻣﺎ ﻭﻣﻄﻠﻘﺎ ﺑﻜﻔﺎءﺓ ﻋﺎﻣﻠﻴﻬﺎ، ﻭﺍﻋﺘﺮﺍﻓ
ﺃﻧﻪ ﺑﺎﻟﺮﻏﻢ  ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﺍﻟﺘﻲ ﻋﻨﻴﺖ ﺑﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ، ﻛﺬﻟﻚ ﺗﻜﺸﻒ ﻟﻨﺎ ﺍﻟﻨﻈﺮﺓ ﺍﻟﻤﺪﻗﻘﺔﻭ ،ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ
ﻛﻤﺎ  -ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﺑﺎﺕ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻴﺰﺍ ﻣﻌﺘﺒﺮﺍ ﻓﻲ ﺍﻷﺑﺤﺎﺙ ﺍﻟﺤﻘﻠﻴﺔ ﻭﻗﺪ ﺃﺧﺬ ﺣ ،ﻣﻦ ﺃﻥ ﻣﻮﺿﻮﻉ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ
ﻳﻜﺘﻨﻔﻪ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺑﻤﻔﻬﻮﻣﻪ ﺍﻟﻮﺍﺳﻊ ﺑﻌﺪ ﻭ ،ﻀﺢﺃﻥ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ ﻣﺎ ﺯﺍﻝ ﻟﻢ ﻳﺘّ  ﺇﻻّ  - ﺃﺳﻠﻔﻨﺎ
ﺗﺤﻠﻴﻼﺗﻬﺎ ﺎ ﻭﺖ ﺗﻔﺴﻴﺮﺍﺗﻬﻔﻠﺃﻧﻬﺎ ﺍﺧﺘﺎﺕ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻨﺎﻭﻟﺘﻪ، ﺧﺎﺻﺔ ﻭﺍﻟﻐﻤﻮﺽ ﻧﻈﺮﺍ ﻟﺘﻌﺪﺩ ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﺑ
ﻓﻔﻲ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﺍﻟﺬﻱ ﻗﺮﻧﺘﻪ ﺍﻟﻤﺪﺍﺧﻞ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ ﺑﻤﺪﻯ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ، ﻓﻘﺪ ﺃﻗﺮﺕ  ،ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ
ﺍﻷﻁﺮﺍﻑ ﺍﻟﻤﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺎﻟﻤﺆﺛﺮﺍﺕ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﻭ ،ﻴﺔﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻷﺳﺎﺳﺍﻟﻤﻘﺎﺭﺑﺎﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﺑﻄﺮﺡ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ 
 ﺭﺃﺗﻬﺎ ﻛﺄﺣﺪ ﺃﻫﻢ ﺍﻟﻤﺤﺪﺩﺍﺕ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ. ﻭ ،ﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﺎﻣﻠﺔ ﻣﻊ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔﺍ
ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ( ﻳﺒﻘﻰ ﻗﺎﺋﻤﺎ ) ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭ ،ﻟﻌﻞ ﺍﻟﺠﺪﺍﻝ ﺑﻴﻦ ﻣﺘﻐﻴﺮﻱ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔﻭ
ﺍﻟﺮﺅﻯ ﺍﻟﻔﻜﺮﻳﺔ، ﻟﺒﻌﺾ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﻴﻦ ﻓﻲ ﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﺍ ،ﺑﺤﺴﺐ ﻣﺎ ﺗﺆﻛﺪﻩ
، ﻫﻮ ﻓﺸﻞ P(1F3)P rekcurD retePﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﻓﺎﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﺴﻠﻴﻢ ﻋﻠﻰ ﺣﺪ ﺗﻌﺒﻴﺮ ﺑﻴﺘﺮ ﺩﺭﻛﺮ 
ﺑﺤﺴﺐ  ﻧﺠﺎﺡ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔﻭ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺘﻔﻖ ﻋﻠﻴﻪ ﺍﻵﻥ، ﺃﻥ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﺑﻞ ﻭﻣﺴﺘﻘﺒﻠﻲ ﺃﻛﻴﺪ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ
 ﺃﺩﺍءﺍﻟﺘﻲ ﺇﺫﺍ ﻣﺎ ﺃﺣﺴﻦ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻫﺎ، ﺿﻤﻨﺖ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ  ،ﻣﻮﺍﺭﺩﻫﺎ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺃﺩﺍءﻳﺘﻮﻗﻔﺎﻥ ﻋﻠﻰ  ﺩﺭﻛﺮ
                                                           
  .613، ﺹ 9002، 2ﺻﻔﻲ ﻋﻘﻴﻠﻲ: ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﺻﺮﺓ، ﺑﻌﺪ ﺍﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻲ، ﺩﺍﺭ ﻭﺍﺋﻞ ﻟﻠﻨﺸﺮ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁﻭ ﻤﺮﻋ - (  1)




ﺔ ﺇﺭﺿﺎء ﻓﻲ ﺍﻟﻨﻬﺎﻳﺧﻄﺎء ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ، ﺗﺨﻔﻴﺾ ﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻒ ﻭﻣﺘﻤﻴﺰﺍ ﻓﻲ ﻛﻞ ﺷﻲء ﻣﻦ ﺟﻮﺩﺓ، ﻗﻠﺔ ﺍﻷ
ﺗﺮﻳﺪ ﻟﻌﻞ ﻫﺬﺍ ﻫﻮ ﻣﺴﻌﻰ ﻛﻞ ﻣﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﺰﺑﺎﺋﻦ ﻭ ﺿﻤﺎﻥ ﺍﻟﺒﻘﺎء ﻭﺍﻻﺳﺘﻤﺮﺍﺭﻳﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭﺍﻟﺴﻮﻕ، ﻭ
ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺗﺤﺎﻭﻝ ﺍﺳﺘﻘﻄﺎﺏ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺃﻛﻔﺎء ﻳﺘﻮﻓﺮﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺭﻫﺎ، ﻭﺍﺳﺘﻤﺮﺍﺍﻟﺤﻔﺎﻅ ﻋﻠﻰ ﺑﻘﺎﺋﻬﺎ ﻭ
ﻣﻮﺍﻧﻊ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﺓ ﺍﻧﻬﻴﺎﺭ ﺣﻮﺍﺟﺰ ﻭﺎﻟﻤﻴﺔ ﻭﺳﻮﺍﻕ ﺍﻟﻌﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ﻅﻞ ﺍﻧﻔﺘﺎﺡ ﺍﻷﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ، ﻭﻭ
ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺍﻟﺒﻘﺎء ﻳﻜﻮﻥ ﻓﻘﻂ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺴﺘﻄﻴﻊ ﻔﺮﺿﻬﺎ ﻗﻮﺍﻧﻴﻦ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩ ﺍﻟﺪﻭﻟﻲ، ﻭﺍﻟﺪﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗ
 ﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻓﻌﺎﻟﻴﺘﻬﺎ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ. ﻗﺎﺩﺭﺓ ﻋﻠﻫﻠﺔ ﻭﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻣﻮﺍﺭﺩ ﺑﺸﺮﻳﺔ ﻣﺆ
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺴﻌﻰ ﺇﻟﻰ  ﻭﺍﺣﺪﺓ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ،ﺑﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔﻭ ،ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺰﺍﻭﻳﺔ ﻣﻦﻭ
ﻲ ﺍﺳﺘﻤﺮﺍﺭﻫﺎ، ﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﻋﺪﻳﺪ ﺍﻟﻤﺸﺎﻛﻞ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﺗﺤﻘﻴﻖ ﻓﻌﺎﻟﻴﺘﻬﺎ ﻭﺍﻟﺤﻔﺎﻅ ﻋﻠﻰ ﺑﻘﺎﺋﻬﺎ ﻭ
ﻣﻦ ﺩﻭﻥ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﻀﺢ ﻣﻌﺎﻟﻤﻬﺎ ﺃﻛﺜﺮ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺍﻟﻌﺸﻮﺍﺋﻲ ﻟﻸﻓﺮﺍﺩ، ﺎ ﻣﻨﺬ ﺍﻻﺳﺘﻘﻼﻝ، ﻭﻬﻋﺎﺷﺘ
ﻠﻒ ﻣﺮﺍﺣﻠﻬﺎ ﻫﺬﺍ ﻧﺘﻴﺠﺔ ﻓﺸﻞ ﻣﺨﺘﻭ ؛ﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺳﺲ ﺍﻷﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻭ
 T1P*F4PT1 -ﺑﻤﻔﻬﻮﻣﻬﺎ ﺍﻟﺴﻴﺊ -ﻗﻮﺍﻧﻴﻦ ﺑﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻴﺔ ﺇﻟﻰ ،ﺧﻀﻌﺖ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻨﺘﻬﺠﺔ ﻭ
ﺑﺤﺴﺐ ﻣﺎ ﺃﻛﺪﺗﻪ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ، ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﻭ ﺘﻬﺎ ﻣﻔﺮﺧﺔ ﻟﻠﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺳﺎﺕﺟﻌﻠﻭ
ﺗﻘﺼﺖ ﻭﺍﻗﻊ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ ﻓﻲ ﺗﻠﻚ  ﺍﻟﺘﻲ ،ﻭﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ
ﻦ ﺍﻟﻔﺮﺍﻍ ﺍﻟﺬﻱ ﺗﺮﻛﻪ ﺍﻻﺳﺘﻌﻤﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻋ ،ﻣﺎﻡ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﻛﺎﻧﺖ ﻧﺎﺗﺠﺔﺃﻭﺍﻟﻔﺘﺮﺓ، 
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﻀﻤﻦ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ  ﺍﻟﻘﻮﺍﻧﻴﻦﺍﻟﻠﻮﺍﺋﺢ ﻭﺇﺻﺪﺍﺭ ﺑﻌﺾ ، ﺣﺎﻭﻟﺖ ﺍﻟﺪﻭﻟﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ ،ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ
ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻮﺍﺟﺐ ﺗﻮﻓﺮﻫﺎ ﻓﻲ ﻁﺎﻟﺒﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﺃﻳﻦ ﺃﺻﺒﺤﺖ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﻮﻁﻨﻴﺔ ﺑﻤﻮﺟﺒﻬﺎ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻓﻲ ﻭ
ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻣﺴﺘﻤﺪﺓ ﻣﻦ ﻗﺎﻧﻮﻥ ﺍﻟﻮﻅﻴﻒ ﺍﻟﻌﻤﻮﻣﻲ، ﺇﺩﺭﺍﻛﺎ ﻣﻨﻬﺎ 
ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﻣﻊ ﺍﻟﺘﺤﻔﻆ ﻋﻠﻰ  ﺗﺤﻘﻴﻖﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﻭﺑﺄﻥ ﺍﻟﻤﻮﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ ﻫﻮ ﺍﻟﻘﺎﺩﺭ ﻋﻠﻰ ﺇﺣﺪﺍﺙ ﺍ
ﻷﻥ ﻓﻜﺮﺓ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺑﺎﻟﻤﻮﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ ﻓﻲ ﺗﻠﻚ ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ ﻟﻢ ﺗﺘﺮﺟﻢ ﻣﻴﺪﺍﻧﻴﺎ  ؛ﻣﺪﻯ ﻣﺼﺪﺍﻗﻴﺔ ﻫﺬﺍ ﺍﻹﺩﺭﺍﻙ
ﺍﻟﻤﺠﻬﻮﺩﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺑﺪﻟﺘﻬﺎ ﺍﻟﺪﻭﻟﺔ ﻭﻟﻜﻦ ﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺴﺎﻋﻲ ﻭ ،ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ
ﺃﻧﻬﺎ ﻟﻢ ﺗﺼﻞ ﺑﻌﺪ ﺇﻟﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ  ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﺇﻻّ 
ﻭﻋﺪﻡ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ  ،ﻤﻮﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔﻧﺘﻴﺠﺔ ﺗﻘﺰﻳﻤﻬﺎ ﻟﺪﻭﺭ ﺍﻟ ،ﺳﻄﺮﺗﻬﺎ
ﻒ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﻋﻨﺪ ﻗﻴﺎﻣﻬﺎ ﺑﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻴﺗﻮﺻﻣﺴﺘﻤﺪﺓ ﻣﻦ ﺗﺤﻠﻴﻞ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭ ﻭﺳﺔ ﻣﺪﺭﻋﻠﻤﻴﺔ ﻭ
ﺪﻳﺮﺍﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﺍﻟﺸﻲء ﺍﻟﺬﻱ ﺃﻧﺘﺞ ﺍﺧﺘﻼﻻﺕ ﺍﻟﺘﻌﻴﻴﻦ ﺗﺨﻀﻊ ﻟﻠﺘﻘ ﻗﺮﺍﺭﺍﺕ ﺑﻞ ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺐ ،ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ
                                                           
ﺍﻟﻤﻔﻬﻮﻡ ﻫﻨﺎ، ﺃﻧﻪ ﻳﺸﻴﺮ  ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺨﻠﻞ ﻭ ﺍﻟﻔﺴﺎﺩ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﻋﺪﻡ ﺍﻻﺣﺘﻜﺎﻡ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻴﺔ ﺑﻤﻔﻬﻮﻣﻬﺎ ﺍﻟﺴﻴﺊ: ﻧﻘﺼﺪ ﺑﻬﺬﺍ ﺍﻟ *
 ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﻭﻟﻴﺲ ﺑﺎﻟﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﺬﻱ ﺣﺪﺩﻩ ﻣﺎﻛﺲ ﻓﻴﺒﺮ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺳﺘﻪ ﺣﻮﻝ ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻴﺔ .




ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﻭ ﺍﻟﺪﻻﺋﻞﻛﺪﺗﻪ ﻫﻮ ﻣﺎ ﺃﺘﻮﻯ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﻭﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺃﺛﺮﺕ ﻋﻠﻰ ﻣﺴ
 . -ﺑﺸﻜﻞ ﻣﻘﺘﻀﺐ -ﻟﻮ ﺷﺮﻧﺎ ﻭﺃﺃﻥ ﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ، ﻛﻤﺎ ﺳﺒﻖ ﻭﺑﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ 
 ﺍﻷﺧﻴﺮﺓ ﻣﻦ ﺍﻟﻘﺮﻥ ﺍﻟﻤﻨﺼﺮﻡﻟﻌﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻋﺮﻓﺘﻬﺎ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ ﻓﻲ ﺍ ،ﻣﻊ ﺍﻟﺘﻄﻮﺭﺍﺕ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻳﺔﻭ
ﻤﺴﺘﺠﺪﺍﺕ ﻭ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﺴﺎﺭﻋﺔ،  ﺍﻟﺘﻲ ﻘﺪ ﺃﺻﺒﺤﺖ ﺗﻮﺍﺟﻪ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﻓﺣﺘﻰ ﻭﻗﺘﻨﺎ ﺍﻟﺮﺍﻫﻦ، ﻭ
ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻭ ﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻜﻴﻒ ﻣﻊ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺘﻄﻮﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺛﺮﺕ ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺑﺸﻜﻞ ﻣﺒﺎﺷﺮ،ﺘﺭﻏﻤﺃ
ﺗﺸﻜﻴﻞ ﺭﺃﺳﻤﺎﻝ ﺑﺸﺮﻱ ﻳﺠﻌﻞ ﺍﻟﺘﺤﺪﻱ ﺃﻣﺎﻡ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ ﻛﺒﻴﺮﺍ، ﻻﺳﻴﻤﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻌﻲ ﺇﻟﻰ 
ﻫﺬﺍ ﻓﻲ ﺎﺩﺓ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﻭﻗﺎﺩﺭ ﻋﻠﻰ ﺭﻓﻊ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺘﺤﺪﻱ ﻭ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ ﺯﻳ
ﻭﺍﺿﺤﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ  ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻭﻋﻠﻤﻴﺔﻋﻠﻰ ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ  ﻋﺘﻤﺎﺩﺍﻻﻳﺘﺤﻘﻖ ﻓﻲ ﺿﻮء  ،ﺍﻋﺘﻘﺎﺩﻧﺎ
ﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺍﻟﻜﺸﻒ ﻋﻦ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﻭﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﻳﺴﺘﻄﻴﻊ ﻣﻦ ﺧﻼﻟﻬﺎ ﺍﻟﻘﺎﺋﻤﻴﻦ ﺑﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺧ
ﻳﺘﻮﻓﺮ  ﺍﻟﻴﻮﻡ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ، ﻷﻥ ﻋﺎﻟﻢ ﺍﻟﺸﻐﻞ ﺑﺎﻟﺠﺰﺍﺋﺮﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ ﻟﺸﻐﻞ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﻭ
ﺍﻻﺳﺘﻌﺪﺍﺩﺍﺕ ﺨﺘﻠﻒ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﻭﺗﺍﻟﺘﻲ  ،ﻋﻠﻰ ﻋﺪﻳﺪ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺍﺕ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ
ﻫﻢ ﺑﺸﺮ ﻟﻬﻢ ﺧﺼﺎﺋﺼﻬﻢ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻭﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻴﺔ  ؛ﻭﺍﻟﺨﺒﺮﺍﺕ، ﻓﺎﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻤﺘﻘﺪﻣﻴﻦ ﻟﻄﻠﺐ ﺍﻟﻌﻤﻞ
ﻟﻬﻢ ﻁﺒﺎﻋﻬﻢ ﻭﻣﺎ ﺍﻛﺘﺴﺒﻮﻩ ﺑﺤﻜﻢ ﺗﻨﺸﺌﺘﻬﻢ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ، ﻣﺎ ﺍﻟﺠﺴﻤﻴﺔ، ﻭﻭ ﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺮﻓﻴﺔﻭﺍﻻ
 ﻬﺎ. ﻘﺍﻷﻓﻀﻞ، ﻣﻦ ﺍﻟﺼﻌﻮﺑﺔ ﺑﻤﻜﺎﻥ ﺗﺤﻘﻴﺍﻟﻤﻔﺎﺿﻠﺔ ﺑﻴﻨﻬﻢ ﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻧﺴﺐ ﻭﻳﺠﻌﻞ ﻣﻦ ﻋﻤﻠﻴﺔ 
ﺣﺎﻭﻟﻨﺎ ﺍﻻﻗﺘﺮﺍﺏ  ،ﺍﻟﺘﻲ ﻁﺮﺣﺘﻬﺎ ﺇﺷﻜﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻭﺍﻟﻘﻀﺎﻳﺎ ﺍﻟﺒﺤﺜﻴﺔ ﺍﻻﻧﺸﻐﺎﻻﺕﻟﺒﺤﺚ ﻫﺬﻩ ﻭ
( SPEﻜﺪﺓ )ــﺴﻜﻴﺑﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ  ﻫﻲ ﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﺤﻠﻴﺔ، ﻭﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﻓﻬﻢ ﻭﺍﻗﻊ ﺍ
ﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺔ ﻭــﺇﻟﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﻭﺍﻟﺘﻲ ﺗﻤﺜﻞ ﺃﺣﺪ ﺃﻫﻢ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﻮﻁﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺴﻌﻰ 
ﺣﺘﻰ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺴﻮﻕ ﺍﻟﻮﻁﻨﻴﺔ ﺇﻳﺠﺎﺩ ﻣﻜﺎﻧﺔ ﻟﻬﺎ ﻓﻲ ﻘﻴﻘﻬﺎ ﻟﻤﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﺠﻮﺩﺓ ﺍﻟﺸﺎﻣﻠﺔ ﻭﺧﻼﻝ ﺗﺤ
ﺯﻣﻦ ﻣﻤﻜﻦ ﻣﻦ ﺧﺪﻣﺎﺕ ﻟﺰﺑﺎﺋﻨﻬﺎ ﻓﻲ ﺃﺣﺴﻦ ﺻﻮﺭﺓ ﻭﺑﺄﻗﻞ ﺗﻜﻠﻔﺔ ﻭﻓﻴﻤﺎ ﺗﻘﺪﻣﻪ ﻣﻦ  ﻳﺘﺠﻠﻰ ﺫﻟﻚ، ﻭ
 ﻟﺸﻐﻞ ﺍﻟﻤﻨﺎﺻﺐ ،ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻭﻴﺧﻼﻝ ﺍﺟﺘﺬﺍﺑﻬﺎ ﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺑﺸﺮﻳﺔ ﺗﺘﻮﻓﺮ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳ
ﻣﻦ ﺑﺤﺚ ﺃﺑﻌﺎﺩ  ﺍﻻﻧﻄﻼﻕﻟﻨﺎ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺣﺎﻭﺪ ﻣﻦ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺃﻫﺪﺍﻓﻬﺎ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﻭﺑﺎﻟﺸﻜﻞ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺰﻳ
ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ، ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ  ﺤﺪﻳﺜﺔ)ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟ ؛ﻲ ﺣﺼﺮﻧﺎﻫﺎ ﻓﻲﺍﻟﺘﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭﻴﺍﻻﺧﺘ
ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ، ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ، ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ ﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ 
)ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ  ،ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ(، ﻓﻲ ﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺑﺄﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺣﺪﺩﻧﺎﻫﺎ ﻓﻲ
ﺮﺍﺭ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ، ﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﺆﻫﻠﺔ، ﺗﺤﺴﻴﻦ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ، ﺍﻻﺳﺘﻘ
 ﻫﺪﺍﻑ(.ﻷﺍ




ﻱ ﺍﻹﻣﺒﺮﻳﻘﻲ ﺍﻟﻘﺎﺋﻢ ﺑﻴﻦ ﻣﺘﻐﻴﺮﻋﻠﻰ ﻛﻞ ﻣﺎ ﺳﺒﻖ، ﻭﻓﻲ ﺧﻀﻢ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺠﺪﻝ ﺍﻟﻨﻈﺮﻱ ﻭ ﺒﻨﺎءاو 
ﻋﻼﻭﺓ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺪﺓ ﻣﻦ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﺍﻟﺤﻘﻠﻴﺔ، ﻓﻲ ﺿﻮء ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﻭﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ، ﻭ
ﺢ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺃﻓﻜﺎﺭ، ﻧﺠﺪﻫﺎ ﺗﻮﺿ ّﻁﺮﺣﺘﻪ ﺍﻟﻤﺪﺍﺧﻞ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻣﻦ ﺭﺅﻯ ﻭ ﻋﻠﻰ ﻣﺎ
 ﻋﻠﻴﻪ ﻓﺈﻥ ﻣﻌﺎﻟﻢﻭ ،ﺍﻟﺪﻻﻻﺕ ﺍﻟﻤﻜﺎﻧﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﻳﻨﺔﻈﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺳﻴﺎﻕ ﺍﻷﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﺰﻣﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻭ
ﺧﺘﻴﺎﺭ ﻣﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﺍﻻ ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﺗﻮﺿﻴﺢ ﻣﺪﻯ ﺍﻹﺷﻜﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔ، ﺗﺘﺠﻠﻰ ﻓﻲ
ﺩﻻﻻﺕ ﻑ ﺗﺸﺨﻴﺺ ﺍﻟﻮﺍﻗﻊ ﺍﻟﻔﻌﻠﻲ ﻟﺘﺠﺴﺪﺍﺕ ﻭﺑﻬﺪﻭﺫﻟﻚ، ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ 
 ﻭﺗﻀﻴﻴﻖ ﺍﻟﺰﺍﻭﻳﺔ ﺍﻟﺒﺤﺜﻴﺔ  ﻹﺑﺮﺍﺯ ﻣﻌﺎﻟﻢ ﻫﺬﻩ ﺍﻹﺷﻜﺎﻟﻴﺔﻤﺘﻐﻴﺮﻳﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ، ﻭﻫﺬﻳﻦ ﺍﻟ
 ﺻﺎﻏﺖ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺗﺴﺎﺅﻻ ﺭﺋﻴﺴﻴﺎ ﻭﺧﻤﺴﺔ ﺃﺳﺌﻠﺔ ﻓﺮﻋﻴﺔ ﻛﺎﻟﺘﺎﻟﻲ:  ،ﺃﻛﺜﺮ
 ﻝ ﺍﻟﺮﺋﻴﺴﻲ: ﺘﺴﺎﺅﺍﻟ
 ﺇﻟﻰ ﺃﻱ ﻣﺪﻯ ﺗﺴﺎﻫﻢ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ؟  -
 ﺍﻟﺘﺴﺎﺅﻻﺕ ﺍﻟﻔﺮﻋﻴﺔ: 
ﻘﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﺼﻮﻝ ﺇﻟﻰ ﺃﻱ ﻣﺪﻯ ﺗﺴﺎﻫﻢ ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﻤﻄﺒّ  -1
 ﻋﻠﻰ ﻣﻮﺍﺭﺩ ﺑﺸﺮﻳﺔ ﻣﺆﻫﻠﺔ؟
ﻓﻲ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ  ،ﻣﺎ ﻣﺪﻯ ﻣﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻲ ﻟﻸﻓﺮﺍﺩ -2
 ؟ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ
 ﺇﻟﻰ ﺃﻱ ﻣﺪﻯ ﺗﺴﺎﻫﻢ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻓﻲ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻣﻌﺪﻝ ﺍﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ؟  -3
ﻋﻠﻰ  ،ﻓﺮﺍﺩﺇﻟﻰ ﺃﻱ ﻣﺪﻯ ﺗﺆﺛﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷ -4
 ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ؟ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺩﺭﺟﺔ
ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ  ﺒﻌﺔﺍﻟﻤﺘّ  ﺇﻟﻰ ﺃﻱ ﻣﺪﻯ ﺗﺴﺘﻄﻴﻊ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺳﻴﺎﺳﺘﻬﺎ -5
 ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ؟






























 ﻟﻠﻣﺷﻛﻠﺔ ﺍﻟﺑﺣﺛﻳﺔ )ﺍﻟﻅﺎﻫﺭﻱ(
 ﺍﻟﻣﻛﺎﻧﻲﺍﻟﺑﻌﺩ 
ﻟﻠﻣﺷﻛﻠﺔ  ﻟﺩﻳﻧﺎﻣﻲﺍﻟﺟﺎﻧﺏ ﺍ
 (ﺧﻔﻲﺍﻟﺑﺣﺛﻳﺔ )ﺍﻟ
ﺍﻟﺑﻌﺩ ﺍﻟﺩﺍﺧﻠﻲ ﻟﻌﻧﺎﺻﺭ ﺍﻟﻅﺎﻫﺭﺓ 
 ﺍﻟﺑﺣﺛﻳﺔ )ﺍﻟﺷﻛﻝ ﺍﻟﺧﺎﺭﺟﻲ(
ﺗﻔﺎﻋﻝ ﻭﺗﺩﺍﺧﻝ ﻣﺗﻐﻳﺭﺍﺕ 
 ﺍﻟﻣﺷﻛﻠﺔ ﺍﻟﺑﺣﺛﻳﺔ
 ﺃﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻳﺔ ﺍﻟﺗﻧﻅﻳﻣﻳﺔ ﺃﺑﻌﺎﺩ ﺍﻹﺧﺗﻳﺎﺭ ﺍﻟﻣﻬﻧﻲ ﺍﻟﺑﻌﺩ ﺍﻟﺯﻣﻧﻲ
ﺍﻟﻣﺅﺳﺳﺔ ﺍﻟﻣﻳﻧﺎﺋﻳﺔ 
 SPEﺳﻛﻳﻛﺩﺓ 
ﺍﻟﺩﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻧﻅﺭﻳﺔ ﻓﺗﺭﺓ 






ﺳﻳﺎﺳﺔ ﺍﻟﻣﺅﺳﺳﺔ ﻓﻲ 
 ﺍﻟﻣﻬﻧﻲ ﺍﻹﺧﺗﻳﺎﺭ








ﻋﻥ ﺃﻱ ﺷﻲء ﻧﺑﺣﺙ ﻭﻣﺎﺫﺍ 
 ﺃﻥ ﻧﺩﺭﺱ؟ ﻧﺭﻳﺩ
 ﻧﺭﻳﺩ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﻧﺑﺣﺙ ﻋﻥ
ﻣﺩﻯ ﻣﺳﺎﻫﻣﺔ ﺍﻟﻣﻌﺎﻳﻳﺭ ﺍﻟﻣﻌﺗﻣﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻹﺧﺗﻳﺎﺭ ﺍﻟﻣﻬﻧﻲ ﻓﻲ 
 ﺗﺣﻘﻳﻕ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻳﺔ ﺍﻟﺗﻧﻅﻳﻣﻳﺔ ﺑﺎﻟﻣﺅﺳﺳﺔ ﺍﻟﻣﻳﻧﺎﺋﻳﺔ
ﺍﻹﺧﺗﻳﺎﺭ ﺍﻟﻣﻬﻧﻲ ﺑﺎﻟﻔﻌﺎﻟﻳﺔ  ﺔﻋﻼﻗ
 ﺍﻟﺗﻘﺎﻁﻊ ﺍﻟﻧﻅﺭﻱ ﻭﺍﻟﻣﻳﺩﺍﻧﻲ-ﺍﻟﺗﻧﻅﻳﻣﻳﺔ




 :ﺛﺎﻧﻴﺎ: ﻓﺮﺿﻴﺎﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ
ﺑﻨﺎءﺍ ﺒﺮﻳﻘﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻮﺍﻓﺮﺓ ﺣﻮﻝ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ، ﻭﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﺍﻹﻣﻭﺑﺎﻻﺳﺘﻨﺎﺩ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺮﺍﻛﻤﺎﺕ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ، 
ﻏﺖ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔ ﻓﺮﺿﻴﺔ ﺻﺎ ،ﺑﺤﺜﻴﺔ ﻭﺍﻧﺸﻐﺎﻻﺕ ﻣﻦ ﺗﺴﺎﺅﻻﺕ ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﺃﺛﺎﺭﺗﻪ ﺍﻹﺷﻜﺎﻟﻴﺔ
ﺎﺭ ﻭﺗﻘﺼﻲ ﺒﺗﺤﺘﺎﺝ ﺇﻟﻰ ﺍﺧﺘ ،ﺧﻤﺴﺔ ﻓﺮﺿﻴﺎﺕ ﺇﺟﺮﺍﺋﻴﺔ ﺗﺜﻴﺮ ﻓﻲ ﻣﺠﻤﻠﻬﺎ ﻗﻀﺎﻳﺎ ﺑﺤﺜﻴﺔﻭ ﺭﺋﻴﺴﻴﺔ
 ﺫﻟﻚ ﺑﺎﻻﻗﺘﺮﺍﺏ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﻓﻬﻢ ﺍﻟﻮﺍﻗﻊ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﺑﻤﺨﺘﻠﻒ ﺩﻻﻻﺗﻪ ﻭ ﺃﺑﻌﺎﺩﻩ. ﻣﻴﺪﺍﻧﻲ، ﻭ
 ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ: ﻳﺮﺗﺒﻂ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺑﻤﺪﻯ ﺮﺋﻴﺴﻴﺔﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟ
 .ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺧﺘﻴﺎﺭﺍﻻ
 ﻓﻲﻭﺃﺑﻌﺎﺩﻫﺎ  ﺑﺘﻮﺿﻴﺢ ﻣﻌﺎﻟﻤﻬﺎ ﻗﻤﻨﺎ ،ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﻭﻭﺍﻗﻌﻴﺎ ﺇﺟـــﺮﺍﺋﻴﺎ ﻭﻟﻼﺳﺘﺪﻻﻝ
 :ﻛﻤﺎ ﻳﻠﻲ (2) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺸﻜﻞ ﻳﻮﺿﺤﻪ P1F5*Pﻧﻤﻮﺫﺝ ﺍﻓﺘﺮﺍﺿﻲ
 (: ﻳﻮﺿﺢ ﻣﻌﺎﻟﻢ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﺮﺋﻴﺴﻴﺔ.2ﺍﻟﺸﻜﻞ ﺭﻗﻢ )
 
 
                 
 ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁ                                                         
 ﺑﺸﺮﻳﺔ ﻣﺆﻫﻠﺔ ﻣﻮﺍﺭﺩﺍﻧﺘﻘﺎء  -                                        ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻓﻲ ﺍﻹﺟ - 
 ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ. ﺗﺤﺴﻴﻦ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ -                      ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ.                       ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻲ  - 
 ﻅﻴﻔﻲﺍﻟﻮﺍﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭ ﻳﺎﺩﺓ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺯ-                                     ﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ    ﺧﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻓﻲ ﺍ - 
 ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺗﺄﺛﻴﺮﻫﺎ -                                                  ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ    ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ -
 ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ  -                                               ﺳﻴﺎﺳﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ -
 ﺍﻟﺘﺠﺎﺫﺏ                                                                  
 ﻣﻦ ﺗﺼﻤﻴﻢ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ ﺍﻟﺸﻜﻞ:
                                                           
ﺮ ﻣﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ ﻭﺟﻮﺩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻓﺎﻟﺒﺎﺣﺚ ﻫﻨﺎ ﻏﻴ  –ﺩﺍﺋﺮﺓ ﺍﻟﺼﺪ  –ﻳﺸﻴﺮ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﺍﻻﻓﺘﺮﺍﺿﻲ ﺇﻟﻰ ﺍﺧﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ  *  
ﺗﺼﻄﺪﻡ ﻓﻲ ﻭﺍﻟﺘﺎﺑﻊ ، ﻟﺬﻟﻚ ﺟﺎءﺕ ﺍﻟﺨﻄﻮﻁ ﻓﻲ ﺍﻷﻋﻠﻰ ﻣﺘﻘﻄﻌﺔ، ﻓﺄﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﻞ ﺍﻟﺮﺋﻴﺴﻴﺔ ﺑﻴﻦ ﺃﺑﻌﺎﺩ ﻣﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ
 ﺍﻟﺪﺍﺋﺮﺓ ﺇﻟﻰ ﺣﻴﻦ ﺃﻥ ﻳﺘﻢ ﺍﺧﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﺍﻗﻊ، ﻭﻳﺒﻘﻰ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻥ ﻫﻮ ﺍﻟﻤﺤﻚ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻲ ﻻﺭﺗﺒﺎﻁ ﻭﺗﺠﺎﺫﺏ ﻫﺬﻩ ﺍﻷﺑﻌﺎﺩ ﻭﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ.
 ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻳﺔ ﺍﻟﺗﻧﻅﻳﻣﻳﺔ  ﺍﻻﺧﺗﻳﺎﺭ ﺍﻟﻣﻬﻧﻲ
 ﺍﻟﻣﺗﻐﻳﺭﺍﺕ ﺍﻹﺧﺗﺑﺎﺭﻳﺔ  ﺍﻟﻣﺗﻐﻳﺭﺍﺕ ﺍﻹﺧﺗﺑﺎﺭﻳﺔ 




 ﻛﺎﻟﺘﺎﻟﻲ:  ﺇﺟﺮﺍﺋﻴﺔﻫﺬﻩ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ، ﻗﻤﻨﺎ ﺑﺼﻴﺎﻏﺔ ﺧﻤﺴﺔ ﻓﺮﺿﻴﺎﺕ ﺇﻟﻰ ﺟﺎﻧﺐ ﻭ
ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻓﻲ  ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﻓﻲ ﺍﻟﻤﻄﺒﻘﺔ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ  ﺗﺴﺎﻫﻢ ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻴﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ:  -
ﻣﻦ ﺧﻼﻝ  ،ﻳﻤﻜﻨﻨﺎ ﺍﻻﺳﺘﺪﻻﻝ ﺇﺟﺮﺍﺋﻴﺎ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔﻭ، ﺍﻟﺤﺼﻮﻝ ﻋﻠﻰ ﻣﻮﺍﺭﺩ ﺑﺸﺮﻳﺔ ﻣﺆﻫﻠﺔ
   :ﻛﺎﻟﺘﺎﻟﻲ (3)ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﺍﻟﻤﻮﺿﺤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﻜﻞ ﺭﻗﻢ 
 (: ﻳﻮﺿﺢ ﻧﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻴﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ3ﻜﻞ ﺭﻗﻢ )ﺷ
 ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮ ﺍﻟﺘﺎﺑﻊ           ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﻞ                                                               ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮ              
   ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﺆﻫﻠﺔ                                           ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁ                ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ          
       ﺍﻟﻜﺸﻒ ﻋﻦ ﻣﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻘﺪﻡ ﻟﻠﻮﻅﻴﻔﺔ                                                     ﻁﻠﺐ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ        
           ﺍﻟﺮﺟﻞ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ                                                   ﺗﻮﺻﻴﻒ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ    
             ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ ﻟﻜﺸﻒ ﻋﻦ ﺍﻻﺳﺘﻌﺪﺍﺩﺍﺕ ﻭﺍ                                                            ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ   
                ﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ ﻗﺪﺭﺗﻪ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺑﺄﻋﺒﺎء ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟ                                                        ﺍﻟﻔﺤﺺ ﺍﻟﻄﺒﻲ   
                ﻋﻤﻠﻴﺔﺍﻛﺘﺴﺎﺏ ﺧﺒﺮﺍﺕ                                      ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ ﺍﻟﺘﺠﺮﻳﺒﻴﺔ                     
           ﺏﺎﺫﺠﺍﻟﺘ                                         
 
ﺇﻟﻰ ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﻛﺸﻒ ﺑﻌﺾ  ،ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻁﻠﺐ ﻳﺆﺩﻱ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺁﻟﻴﺔ ﻧﻤﻮﺫﺝ  -
  .ﺘﻘﺪﻡ ﻟﻠﻮﻅﻴﻔﺔﻤﺍﻟﻤﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟ
ﺇﻟﻰ ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﻭﺿﻊ ﺍﻟﺮﺟﻞ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ  ،ﺗﻮﺻﻴﻒ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺇﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔﺩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺎﻳﺆﺩﻱ ﺍﻋﺘﻤ -
  .ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ
ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﺮﺷﺤﻴﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﻜﺸﻒ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺳﺘﻌﺪﺍﺩﺍﺕ ﻭ  ،ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕﻳﺴﺎﻫﻢ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﻠﻮﺏ  -
  .ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ
 ﻲ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻣﺪﻯ ﻗﺪﺭﺓ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡﻓﻳﺴﺎﻋﺪﻫﺎ  ،ﻟﻔﺤﻮﺹ ﺍﻟﻄﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍ -
  .ﺑﺄﻋﺒﺎء ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ
 .ﺑﻬﺪﻑ ﺇﻛﺴﺎﺑﻬﻢ ﺧﺒﺮﺍﺕ ﻋﻤﻠﻴﺔ ،ﺨﻀﻊ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ ﺍﻟﻨﺎﺟﺤﻴﻦ ﻹﺟﺮﺍء ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ ﺍﻟﺘﺠﺮﻳﺒﻴﺔﺗ -
 
 
 .ﺷﻜﻞ ﻣﻦ ﺗﺼﻤﻴﻢ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ
 ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻳﻥ ﺍﻟﻣﺅﺷﺭﺍﺕ 




ﺗﺤﺴﻴﻦ  ﺯﻳﺎﺩﺓ  ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻓﻲ ﻟﻼﺧﺘﻴﺎﺭﺴﺎﻫﻢ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﺗ: ﻟﺜﺎﻧﻴﺔﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻴﺔ ﺍ -
 .ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ
ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﺍﻟﻤﻮﺿﺤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﻜﻞ  ،ﻳﻤﻜﻨﻨﺎ ﺍﻻﺳﺘﺪﻻﻝ ﺇﺟﺮﺍﺋﻴﺎ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔﻭ
 :ﻛﺎﻟﺘﺎﻟﻲ( 4)ﺭﻗﻢ 
  .ﻳﻮﺿﺢ ﻧﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻧﻴﺔ :(4ﺷﻜﻞ ﺭﻗﻢ )
  ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮ ﺍﻟﺘﺎﺑﻊ                                        ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﻞ            
    ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺪﻣــــــﺔ                  ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁ                 ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ       
        ﺔ ــــــﻧﻮﻋﻴﺔ ﺍﻟﺨﺪﻣ                                                         ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺓ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ   
            ﻣﻤﻜﻦﺗﻘﺪﻳﻢ ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ ﺑﻘﻞ ﺗﻜﻠﻔﺔ ﻭﺯﻣﻦ                                                        ﺍﻟﻜﻔــــــــــــــــﺎءﺓ   
              ﺔﻯ ﺍﻟﺨﺪﻣﻣﻮﺍﻛﺒﺔ ﺍﻟﺘﻄﻮﺭ ﺍﻟﺤﺎﺻﻞ ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮﻬﻮﻟﺔ ﺳ                                                   ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ   
                 ﺗﺴﻠﻴﻢ ﺍﻟﺒﻀﺎﺋﻊ  ﺗﺴﺮﻳﻊ                                                   ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺠﺴﻤﻴﺔ   
                ﺳﻬﻮﻟﺔ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ ﺍﻟﻌﻤﻼء                                                      ﺍﻟﺘﺤﻜﻢ ﻓﻲ ﺍﻟﻠﻐﺎﺕ    
 ﺍﻟﺘﺠﺎﺫﺏ                                               
          
 
  .ءﻛﻠﻤﺎ ﺃﺩﻯ ﺫﻟﻚ ﺇﻟﻰ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺧﺪﻣﺔ ﻧﻮﻋﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤﻼ ،ﻛﻠﻤﺎ ﻛﺎﻥ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﻣﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺓ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ -
ﻛﻠﻤﺎ ﻛﺎﻥ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﻣﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ، ﻛﻠﻤﺎ ﺃﺩﻯ ﺫﻟﻚ ﺇﻟﻰ ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﻟﻠﻌﻤﻼء ﻓﻲ ﺃﺣﺴﻦ  -
  .ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﻭﺑﺄﻗﻞ ﺗﻜﻠﻔﺔ ﻭ ﺯﻣﻦ ﻣﻤﻜﻦ
   .ﺇﻟﻰ ﺳﻬﻮﻟﺔ ﻣﻮﺍﻛﺒﺘﻪ ﻟﻠﺘﻄﻮﺭ ﺍﻟﺤﺎﺻﻞ ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ ،ﻳﺆﺩﻱ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﺧﺒﺮﺗﻪ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ -
  .ﻓﻲ ﺗﺴﺮﻳﻊ ﺗﺴﻠﻴﻢ ﺍﻟﺒﻀﺎﺋﻊ ،ﻳﺴﺎﻫﻢ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﻣﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﻘﻮﺓ ﺍﻟﺠﺴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ -
   .ﻛﻠﻤﺎ ﺳﻬﻞ ﻟﻪ ﺫﻟﻚ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ ﺍﻟﻌﻤﻼء ،ﺍﻷﺟﻨﺒﻴﺔﻛﻠﻤﺎ ﺍﺳﺘﻄﺎﻉ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺍﻟﺘﺤﻜﻢ ﻓﻲ ﺍﻟﻠﻐﺎﺕ  -
 . ﺷﻜﻞ ﻣﻦ ﺗﺼﻤﻴﻢ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ
 
 ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻳﻥ ﺍﻟﻣﺅﺷﺭﺍﺕ 




ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ ﺑﻤﺪﻯ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ  ﺍﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭﻣﺴﺘﻮﻯ ﺯﻳﺎﺩﺓ  ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ: ﻳﺮﺗﺒﻂ -
  .ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻠﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ
ﻳﻤﻜﻨﻨﺎ ﺍﻻﺳﺘﺪﻻﻝ ﺇﺟﺮﺍﺋﻴﺎ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﺍﻟﻤﻮﺿﺤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﻜﻞ ﻭ
 ﻛﺎﻟﺘﺎﻟﻲ:  (5)ﺭﻗﻢ 
 .ﺜﺎﻟﺜﺔ(: ﻳﻮﺿﺢ ﻧﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻴﺔ ﺍﻟ5ﺷﻜﻞ ﺭﻗﻢ )
  ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮ ﺍﻟﺘﺎﺑﻊ                                                     ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﻞ              
     ﺍﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ            ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁ                     ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ        
 ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁ ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ                                                             ﺍﻟﺮﻏﺒﺔ ﻓـــــﻲ ﺍﻟﻌﻤـــــــﻞ       
 ﺳﻬﻮﻟﺔ ﺍﻟﺘﻜﻴﻒ                   ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺿﻤﻦ ﻓﺮﻳﻖ                                       
 ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ  ﺳﺘﻤﺮﺍﺭﺍﻻ             ﺍﻻﻧﻄﺒﺎﻉ ﺍﻹﻳﺠﺎﺑﻲ ﻧﺤﻮ ﺍﻟﻌﻤﻞ                                     ﺍﻻ 
 ﻣﻊ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ       ﻣﺎﺝﺍﻻﻧﺪ             ﺍﻻ                           ﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺭﺓ                ﺍﻟﻤﺮﻭﻧﺔ ﻭ 
 ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﺩﻱ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺃﺷﻜﺎﻝ ﺳﻮء ﺍﻟﺴﻠﻮﻙﺗﻔﺎ       ﺍﻹﻟﺘﺰﺍﻡ ﺑﺄﺧﻼﻗﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻞ                                        ﺗﻔﺎ
 .
 ﺍﻟﺘﺠﺎﺫﺏ                                                                    
 
  .ﺇﻟﻰ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﺭﺗﺒﺎﻁﻪ ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ ،ﺗﺆﺩﻱ ﺭﻏﺒﺔ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﻓﻲ ﺃﺩﺍء ﻋﻤﻠﻪ -
   .ﺗﺴﺎﻫﻢ ﻗﺪﺭﺓ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺿﻤﻦ ﻓﺮﻳﻖ ﻓﻲ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺗﻜﻴﻔﻪ -
   .ﻛﻠﻤﺎ ﺃﺩﻯ ﺇﻟﻰ ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺍﺳﺘﻤﺮﺍﺭﻩ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻪ ،ﻧﺤﻮ ﺍﻟﻌﻤﻞﻛﻠﻤﺎ ﻛﺎﻥ ﺍﻧﻄﺒﺎﻉ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺢ ﺇﻳﺠﺎﺑﻲ  -
ﻛﻠﻤﺎ ﺃﺩﻯ ﺫﻟﻚ ﺇﻟﻰ ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺍﻧﺪﻣﺎﺟﻪ ﺑﺴﺮﻋﺔ ﻣﻊ ﺃﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻭ  ،ﺍﻟﻤﺮﻭﻧﺔﻤﺎ ﺗﻤﺘﻊ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺢ ﺑﺮﻭﺡ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺭﺓ ﻭﻛﻠ -
 .ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 .ﺇﻟﻰ ﺗﻔﺎﺩﻱ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺃﺷﻜﺎﻝ ﺳﻮء ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ،ﺑﺄﺧﻼﻗﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺎﻣﻞﺍﻟﻌ ﺍﻟﺘﺰﺍﻡﻳﺆﺩﻱ  -
  .ﺷﻜﻞ ﻣﻦ ﺗﺼﻤﻴﻢ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ 
  ﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻳﻥ ﺍﻟﻣﺅﺷﺭﺍﺕ ﺍ




ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻋﻠﻰ  ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻏﻴﺮﺆﺛﺮ ﺗ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻴﺔ ﺍﻟﺮﺍﺑﻌﺔ: -
 .ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑﺩﺭﺟﺔ ﺗﺤﻘﻴﻖ 
ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﺍﻟﻤﻮﺿﺤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﻜﻞ  ،ﻳﻤﻜﻨﻨﺎ ﺍﻻﺳﺘﺪﻻﻝ ﺇﺟﺮﺍﺋﻴﺎ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔﻭ
 : ﻛﻤﺎ ﻳﻠﻲ (6) ﺭﻗﻢ
 .ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻴﺔ ﺍﻟﺮﺍﺑﻌﺔ(: ﻳﻮﺿﺢ ﻧﻤﻮﺫﺝ 6ﺷﻜﻞ ﺭﻗﻢ )
  ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮ ﺍﻟﺘﺎﺑﻊ                                             ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﻞ            
     ﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﻷﺍ                   ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁ      ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ    
 ﻋﺪﻡ ﺗﺤﻤﻞ ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ                                                                    ﺍﻟﻤﺤﺴﻮﺑﻴﺔ         
            ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔﺗﻐﻠﻴﺐ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ              ﺍﻟﺠﻬﻮﻳﺔ                                                          
            ﺍﻟﺼﺮﺍﻋﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ            ﺍﻟﻘﺮﺍﺑـــــﺔ                                                        
 ﺳﻤﻌﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ                  ﺗﺸﻮﻳﻪ             ﻁﺮﺍﻑ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ                                         ﻷﺍ   
 ﺍﻟﺮﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ                                ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﻦ                                          ﻳﺰﺍﻟﺘﻤﺎ   
 ﺍﻟﺘﺠﺎﺫﺏ                                                     
 
  .ﺇﻟﻰ ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﻋﺪﻡ ﺗﺤﻤﻞ ﻣﺴﺆﻭﻟﻴﺘﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ،ﻳﺆﺩﻱ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺤﺴﻮﺑﻴﺔ -
 . ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ ﻓﻲ ﺗﻐﻠﻴﺐ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ،ﻳﺴﺎﻫﻢ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺟﻬﻮﻳﺔ -
 .ﺍﻟﺼﺮﺍﻋﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺩﺍﺧﻞ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔﻳﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﻭﺗﻴﺮﺓ ﻭﺣﺪﺓ  ،ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﺻﻠﺔ ﺍﻟﻘﺮﺍﺑﺔ -
  .ﻋﻠﻰ ﺗﺸﻮﻳﻪ ﺻﻮﺭﺓ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻟﺪﻯ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊﻳﺆﺛﺮ ﺗﺪﺧﻞ ﺃﻁﺮﺍﻑ ﺧﺎﺭﺟﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻔﺮﺩ  -
  .ﺍﺣﺘﻜﺎﻡ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻤﺎﻳﺰ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﻦ ﻳﺆﺛﺮ ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺮﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ ﻟﺪﻯ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ  -
 
  .ﺷﻜﻞ ﻣﻦ ﺗﺼﻤﻴﻢ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ
 ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻳﻥ ﺍﻟﻣﺅﺷﺭﺍﺕ 




ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ ﺑﻤﺪﻯ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭﻓﻘﺎ  ﻳﺮﺗﺒﻂ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﻣﺴﺔ:  -
 .ﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﺍﻟﻤﻮﺿﺤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﻜﻞ  ،ﻳﻤﻜﻨﻨﺎ ﺍﻻﺳﺘﺪﻻﻝ ﺇﺟﺮﺍﺋﻴﺎ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔﻭ
 ﻛﺎﻟﺘﺎﻟﻲ: ( 7)ﺭﻗﻢ 
 .: ﻳﻮﺿﺢ ﻧﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﻣﺴﺔ(7ﺷﻜﻞ ﺭﻗﻢ )
  ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮ ﺍﻟﺘﺎﺑﻊ                                                  ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﻞ            
 ﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ                  ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁ                      ﺛﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ    
           ﺍﻟﻤﻮﺍﻅﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻞ                                                            ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﺑﺎﻟﺸﺨﺺ       
                               ﺍﻟﻮﻻء ﻭ ﺍﻹﻧﺘﻤﺎء ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ                                                            ﺍﺑﻨﺎء ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﻴﻦ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ  
 ﺍﻟﺪﺍﻓﻌﻴﺔ ﻟﻺﻧﺠﺎﺯ                                        ﺃﻭﻟﻮﻳﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺼﺎﺩﺭ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻴﺔ  
 ﻴﻊ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡﺳﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺗﻮ                                                                   ﺍﻣﺘﻼﻙ ﻣﺆﻫﻼﺕ ﻣﺘﻨﻮﻋﺔ 
 ﺍﻟﺘﺠﺎﺩﺏ                    
 ﺍﻟﺘﺠﺎﺫﺏ                                                            
 
  .ﻛﻠﻤﺎ ﻛﺎﻥ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﺑﻪ، ﻛﻠﻤﺎ ﺃﺩﻯ ﺫﻟﻚ ﺇﻟﻰ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻣﻮﺍﻅﺒﺘﻪ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻞ  -
    .ﺇﻟﻰ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻭﻻﺋﻬﻢ ﻭ ﺍﻧﺘﻤﺎﺋﻬﻢ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ،ﻳﺆﺩﻱ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻷﺑﻨﺎء ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻮﻥ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﻮﻥ -
ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻷﻭﻟﻮﻳﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻣﻦ ﻣﺼﺎﺩﺭﻫﺎ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻴﺔ، ﻛﻠﻤﺎ ﺳﺎﻫﻢ ﺫﻟﻚ ﻓﻲ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻟﺪﺍﻓﻌﻴﺔ ﻛﻠﻤﺎ ﻣﻨﺤﺖ  -
  .ﻟﻺﻧﺠﺎﺯ
 .ﻓﻲ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺗﻮﺳﻴﻊ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ  ،ﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﻣﺘﻨﻮﻋﺔ ﻟﻄﻠﺐ ﺍﻟﻌﻤﻞﻳﺴﺎﻫﻢ ﺍﻣﺘﻼﻙ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺢ  -
  .ﺷﻜﻞ ﻣﻦ ﺗﺼﻤﻴﻢ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ 
 
 
   ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻳﻥ ﺍﻟﻣﺅﺷﺭﺍﺕ 




 :ﺛﺎﻟﺜﺎ: ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ ﻭ ﻣﺒﺮﺭﺍﺕ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻩ
 ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ:  -1
 ﻤﺪﻗﻘﺔﺍﻵﻥ ﻟﻨﺎ ﻭﺍﺿﺤﺎ ﺑﻌﺪ ﺗﺤﺪﻳﺪﻧﺎ ﻟﻤﻌﺎﻟﻢ ﺍﻹﺷﻜﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺒﺤﺜﻴﺔ، ﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟ ﺍﻟﻘﺪ ﺑﺪ
 ﺍﻹﻣﺒﺮﻳﻘﻴﺔ، ﺃﻥ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﺍﻟﻤﺮﺍﺟﻌﺎﺕ ﺍﻻﻧﺘﻘﺎﺋﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﻟﻸﺩﺑﻴﺎﺕ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻭﻭ
  .ﺍﻟﺘﻄﺒﻴﻘﻲﻭ ﺍﻟﻨﻈﺮﻱﻴﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺎﻧﺒ ،ﻫﺬﻩ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﺑﻮﺍﺩﺭﺗﺘﺠﻠﻰ ﻳﻜﺘﺴﻲ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺑﺎﻟﻐﺔ، ﻭ
 ﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ: ﺍﻷ-1-1
 ﻟﻠﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻷﺩﺑﻴﺎﺕ ﻛﻤﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻪ ﺃﻋﻼﻩ ،ﺍﻟﻤﺘﻮﺍﺿﻌﺔ ﻴﺔﺍﻻﻧﺘﻘﺎﺋﺑﺤﺴﺐ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ  ﻌﺘﻘﺪﺇﻧﻨﺎ ﻧ
ﺖ ﻓﻲ ﻛﺜﺎﻓﺔ ﺍﻷﺩﺑﻴﺎﺕ ﺗﺠﻠّ  ؛ﻣﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﻣﺘﺒﺎﻳﻨﺔﺕ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﻭﻮﻟﺞ  ﻭﻓﻖ ﺃﻁﺮ ﻭﻣﻘﺎﺭﺑﺎﻋ ُ ؛ﺃﻥ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ
ﺑﺈﻣﻜﺎﻥ ﺍﻟﻤﺘﺼﻔﺢ ﻟﻠﺘﺮﺍﺙ ﺍﻟﻤﻌﺎﺻﺮ ﻓﻲ ﺣﻘﻞ ﻭﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﺍﻹﻣﺒﺮﻳﻘﻴﺔ ﻭﺗﻜﺎﺛﺮﻫﺎ، ﻭﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ 
ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﻓﻤﻌﻈﻢ ﺍﻟﻤﺮﺍﻛﻤﺎﺕ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻭﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺃﻥ ﻳﺪﺭﻙ ﻫﺬﻩ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ،  ﻭ ﺳﻮﺳﻴﻮﻟﻮﺟﻴﺎ ﺍﻟﻌﻤﻞ
، ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ(ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﺗﺆﻛﺪ ﻣﺪﻯ ﺍﺭﺗﻜﺎﺯﻳﺔ ﻫﺬﻳﻦ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﻳﻦ) 
ﺎ ﻤﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺗﺸﻜﻴﻠﻬ، ﻭﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻓﻲ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺗﺨﺼﺼﺎﺕ ﺍﻟﻌﻠﻮﻡ  ﻴﻦﺍﻟﻤﺤﺎﻭﻻﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﺮﻳﺔ ﻟﻠﺒﺎﺣﺜ
ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻗﺪ ﺃﺧﺬ ﺣﻴﺰﺍ ﻣﻌﺘﺒﺮﺍ ﻓﻲ ﻣﺨﺘﻠﻒ  ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﻓﻤﻮﺿﻮﻉ  ؛ﻳﻦ ﺃﺳﺎﺳﻴﻴﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﺑﻌﺪ
ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﻭﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭ ﺘﻤﺎﻉ ﺗﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ،ﺑﺨﺎﺻﺔ ﻣﻨﻬﺎ ) ﻋﻠﻢ ﺍﺟﻭ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺃﺩﺑﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻠﻮﻡ 
 ﺧﺘﻴﺎﺭﺍﻻ ﺇﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔﻗﺮﺕ ﺟﻤﻴﻌﻬﺎ ﺑﺄﻥ ﺃﺘﻲ ﺍﻟﻭ( ﺍﻟﺦ... ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﻋﻠﻢ ﺍﻟﻨﻔﺲ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩ،
ﺑﺄﻥ ﻧﺠﺎﺡ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﺤﺴﺎﺳﺔ ﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﻭﺍﻟﻒ ﺍﻟﻬﺎﻣﺔ ﻭﺋﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺗﻌﺪ ﻣﻦ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻮﻅﺎ
ﻋﻠﻰ ﺣﺴﻦ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻮﺭﺩ  ،ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮ ﻳﻌﺘﻤﺪ ﺑﺪﺭﺟﺔ ﻛﺒﻴﺮﺓﺍﻟﻤﺘﺴﺎﺭﻉ ﻭ  ﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻌﺎﻟﻢﺍ
ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻟﻤﺎ ﻳﻤﺘﻠﻚ ﻣﻦ ﻣﺆﻫﻼﺕ ﺔ ﻟﺠﻤﻴﻊ ﺃﻧﺸﻄ ،ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻩ ﺍﻟﻤﺤﺮﻙ ﺍﻷﺳﺎﺳﻲ
ﺃﻫﺪﺍﻓﻬﺎ، ﺃﻣﺎ ﻋﻦ ﻣﺘﻐﻴﺮ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻟﻤﺼﺎﺩﺭ ﺍﻟﻤﻬﻤﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﻓﻌﺎﻟﻴﺘﻬﺎ ﻭﻛﻔﺎءﺍﺕ ﻭﻣﺼﺪﺭ ﻣﻦ ﺍﻭ
 ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ،ﻣﺎ ﺯﺍﻝ ﻣﻔﻬﻮﻣﺎ ﻏﺎﻣﻀﺎﻴﻤﻴﺔ، ﻓﺈﻧﻪ ﻳﻌﺪ ﻣﻮﺿﻮﻉ ﺣﺪﻳﺚ ﺟﺪﺍ ﻭﺍﻟﺘﻨﻈ
ﺑﻤﺘﻐﻴﺮ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻧﺤﻦ ﻫﻨﺎ ﺣﺎﻭﻟﻨﺎ ﺭﺑﻄﻪ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ، ﻭﺍﻟﺬﻱ ﻳﺠﻌﻠﻪ ﺩﺍﺋﻤﺎ ﺟﺪﻳﺮﺍ ﺑﺎﻟﺒﺤﺚ ﻭﺍﻷﻣﺮ 
ﻧﺠﺪﻫﺎ  ؛ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺑﺤﺴﺐ ﺍﻁﻼﻋﻨﺎ ﺍﻟﻤﺘﻮﺍﺿﻊ ﺖ،ﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻨﺎﻭﻟﺍﻟﻤﻬﻨﻲ، ﻷﻥ ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻟﺪﺭ
 ﺍﻟﺦﺎ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ، ﺍﻟﺤﻮﺍﻓﺰ ...ﻛﺎﻹﺷﺮﺍﻑ، ﺍﻟﺮﺿ ،ﻗﺪ ﻗﺮﻧﺘﻬﺎ ﺑﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺃﺧﺮﻯ ﻏﻴﺮ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ
ﻨﺎء ﺍﻓﺘﺮﺍﺿﻲ ﻧﻌﺘﻘﺪ ﻣﻦ ﻭﻓﻖ ﺑ ،ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﻓﻲ ﺑﺤﺜﻨﺎ ﻫﺬﺍ ﺭﺑﻄﻪ ﺑﻤﺘﻐﻴﺮ  ،ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﻘﺪ ﺣﺎﻭﻟﻨﺎﻭ
ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺼﻮﺭ ﺍﻟﻨﻈﺮﻱ  ،ﻤﺘﻐﻴﺮﻳﻦﻻﻻﺕ ﺍﻟﺩﺑﻴﻦ ﺃﺑﻌﺎﺩ ﻭ ﺍﺭﺗﺒﺎﻁﻴﺔﺧﻼﻟﻪ ﻭﺟﻮﺩ ﻋﻼﻗﺎﺕ 
 ﺍﻟﻘﺎﺿﻲ ﺑﺄﻥ ﻣﻜﻮﻧﺎﺕ ﺍﻟﺒﻨﺎء ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﺗﺮﺗﺒﻂ ﻭ ﺗﺆﺛﺮ ﻓﻲ ﺑﻌﻀﻬﺎ ﺍﻟﺒﻌﺾ ﺑﺪﺭﺟﺎﺕ ﻣﺘﻔﺎﻭﺗﺔ.




 ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ: -2-1
ﻓﻲ ﻣﺤﺎﻭﻟﺘﻨﺎ ﺗﺸﺨﻴﺺ ﻭﺍﻗﻊ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ  ،ﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔﻷﺗﺘﺠﻠﻰ ﺍ
ﺑﻴﺎﻧﺎﺕ ﻣﺴﺘﻘﺎﺓ ﻣﻦ ﺍﻟﻮﺍﻗﻊ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻲ، ﻓﻀﻼ ﻋﻦ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺗﻮﻓﻴﺮ ﻣﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﻭﻭ ،ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ
ﻧﺘﻮﻗﻊ ﺃﻥ ﺗﺴﻬﻢ ﻓﻲ  ،ﺍﻟﺨﻠﻞ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩﻊ ﻣﻮﺍﺿﻭ ،ﺗﺨﺺ ﺃﻭﺟﻪ ﺍﻟﻘﻮﺓ ﻭﺗﻮﺻﻴﺎﺕ ﻗﺘﺮﺍﺣﺎﺕﺍ
ﻭﺍﻗﻌﻴﺔ، ﻧﻌﺘﻘﺪ ﻣﻦ ﺧﻼﻟﻬﺎ ﺇﻓﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ  ﻣﻌﻄﻴﺎﺕﺕ ﻭﺍﻟﻤﻌﻨﻴﺔ ﺑﺎﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺑﻤﺆﺷﺮﺍﺗﺰﻭﻳﺪ ﺍﻟﺠﻬﺎﺕ 
ﺗﺒﻨﻲ ﺍﻷﺳﺲ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ   ﺃﺳﺎﺳﺎ ﻋﻠﻰ ﺗﻌﺘﻤﺪ ،ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﻟﺴﻴﺎﺳﺔ  ﺭﺻﻴﻨﺔ ﺇﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔﻓﻲ ﺍﻧﺘﻬﺎﺝ 
 ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﺑﻤﺎ ﻳﺤﻘﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ.  ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻲﻭ
 ﻣﺒﺮﺭﺍﺕ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ:  -2
ﻫﻤﻴﺔ ﺗﺤﺪﺛﻨﺎ ﺑﺈﺳﻬﺎﺏ ﻋﻠﻰ ﺃﺰﻧﺎ ﻭﻳﺪﺭﻙ ﺃﻧﻨﺎ ﺭﻛ ّ ،ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉﺇﻥ ﺍﻟﻤﺘﻤﻌﻦ ﻓﻲ ﺣﺪﻳﺜﻨﺎ ﻋﻦ 
ﺎ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻧﺤﻦ ﺑﺼﺪﺩ ﺇﻧﺠﺎﺯﻫﺍﻟﺘﻄﺒﻴﻘﻲ، ﺫﻟﻚ ﻷﻥ ﺟﻮﻫﺮ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ ﻓﻲ ﺟﺎﻧﺒﻴﻪ ﺍﻟﻨﻈﺮﻱ ﻭ
ﻓﻲ ﺭﺻﺪ ﺍﻟﻮﺍﻗﻊ  ،ﺍﻟﻤﻌﻤﻘﺔﻭﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻔﻴﻀﺔ ﻟﻢ ﺗﻠﻖ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﻜﺎﻓﻲ ﻭ ؛ﺑﻌﺎﺩﻫﺎﺗﻘﺼﻲ ﺃﻭ
ﺫﻟﻚ ﻷﻧﻨﺎ ﻟﻢ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ، ﻭ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﻪﺗﻼﺜﺗﻤﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻻﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﻪﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ 
ﺍﻟﺪﻛﺘﻮﺭﺍﻩ  ﺃﻁﺮﻭﺣﺎﺕﺑﺎﻷﺧﺺ ﻓﻲ ﺕ ﻣﺸﺎﺑﻬﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ، ﻭﻧﺤﺼﻞ ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺍﺳﺎ
 ﻣﻦ ﺗﻨﺎﻣﻲﺑﺎﻟﺮﻏﻢ  ،ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻗﻞ ﺗﻠﻚ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻘﻊ ﺿﻤﻦ ﺗﺨﺼﺼﻨﺎ ،ﺑﺤﺴﺐ ﺍﻁﻼﻋﻨﺎ ﺍﻟﻤﺘﻮﺍﺿﻊ
ﺍﻷﺳﺲ ﻳﺔ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﻛﻌﺪﻡ ﺗﻮﻓﺮ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﺎﻧﻲ ﻣﻨﻬﺎ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ
ﻻ ﺗﺮﻗﻰ ﺇﻟﻰ ﺍﻷﺳﻠﻮﺏ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ  ،ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻭﺇﺧﻀﺎﻋﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﻣﺠﺮﺩ ﺍﺟﺘﻬﺎﺩﺍﺕ ﺷﺨﺼﻴﺔﻭ
ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ، ﻋﺪﻡ ﻭﺟﻮﺩ  ﺎﺭﺍﺕﺍﻻﺧﺘﺒﻭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻟﻼﺧﺘﻴﺎﺭﻗﻠﺔ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﺍﻟﺨﻄﻮﺍﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ  ،ﺍﻟﺼﺤﻴﺢ
ﺗﻨﺎﺳﺒﻬﺎ ﻣﻊ ﺗﻮﺍﻓﺮﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺢ ﻭﻳﻴﺮ ﺍﻟﻮﺍﺟﺐ ﻳﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ ﻣﺮﺍﻋﺎﺓ ﺍﻟﻤﻌﺎ ،ﺗﻮﺻﻴﻒ ﺩﻗﻴﻖ ﻟﻠﻮﻅﺎﺋﻒ
ﺘﻲ ﺗﻌﺘﺮﻱ ﺍﻟﺒﻨﺎء ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﺫﺍﺕ ﺍﻟ ،ﻏﻴﺮﻫﺎ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﻭ ،ﺍﻟﺦﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ...
 ﻓﻲ ﺍﻋﺘﻘﺎﺩﻧﺎ ﻟﺤﺴﺎﺳﻴﺔ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉﻫﺬﺍ ﺭﺍﺟﻊ ﻭ ؛ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﺍﻟﻮﺛﻴﻖ ﺑﻌﻤﻠﻴﺔ  ﺭﺗﺒﺎﻁﺍﻻ
  ﻭﺑﻤﺎ ﺃﻥﺍﺳﺘﻔﺰﺍﺯﻩ، ﻌﺎﺩﻩ ﺍﻟﺒﺤﺜﻴﺔ ﻭﻻ ﻳﻤﻜﻦ ﺩﺭﺍﺳﺘﻪ ﻭ ﺍﻟﺘﺤﻜﻢ ﻓﻲ ﺃﺑ ،ﻣﻦ ﺍﻟﻄﺎﺑﻮﻫﺎﺕﻭﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻩ ﻁﺎﺑﻮ 
ﺗﻔﺴﻴﺮﻩ ﺗﺸﺮﻳﺤﻪ ﻭ ﻭﻣﺤﺎﻭﻟﺔﺘﺮﺍﺏ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ ﻣﻦ ﻭﺍﻗﻌﻪ ﺗﻘﺎﺱ ﺑﻤﺪﻯ ﺍﻗ ،ﻗﻴﻤﺔ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﺍﻟﺴﻮﺳﻴﻮﻟﻮﺟﻲ
ﻭﻣﻌﺎﻳﺸﻴﻦ ﻟﻤﺎ  ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻉﻓﻲ ﻋﻠﻢ  -ﻣﺒﺘﺪﺋﻴﻦ -ﺃﻧﻨﺎ ﺑﺎﺣﺜﻴﻦ ﺍﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦﻭ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﺍﻟﻔﻜﺮ ﺍﻟﻨﻘﺪﻱ،
ﻓﻘﺪ ﺣﺎﻭﻟﻨﺎ  ،ﻣﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﺳﺎﺑﻘﺔﻧﺎ ﻟﺒﺤﻮﺙ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺇﻧﺠﺎﺯ ،ﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔﺍﻳﺤﺪﺙ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭ
ﺗﺮﺟﻤﺖ ﻓﻲ ﻭﺍﻟﺘﻲ  ،ﺍﻟﺬﺍﺗﻴﺔﻤﻦ ﺍﻫﺘﻤﺎﻣﺎﺗﻨﺎ ﺍﻟﺒﺤﺜﻴﺔ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻭﻷﻧﻪ ﻳﺪﺧﻞ ﺿ ؛ﻮﻉﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻮﺿ
ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ  ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺇﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔﻣﻌﺮﻓﺔ ﻭﺍﻗﻊ  ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻷﺣﻴﺎﻥ ﺇﻟﻰ ﺗﺴﺎﺅﻻﺕ ﺗﺪﻭﺭ ﺣﻮﻝ ﻣﺪﻯ




ﺑﻴﺎﻧﺎﺕ ﺣﻴﺔ ﻋﻦ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﺟﻤﻊ  ﻭﺫﻟﻚ ؛ﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺑﺎﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﻭ ﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔﺑ
ﻟﻤﺜﻞ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻮﺍﺿﻴﻊ ﺍﻟﺤﺴﺎﺳﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻁﻤﺴﻬﺎ  ،ﺍﻟﺤﻠﻮﻝﻭﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺇﻳﺠﺎﺩ ﺍﻹﺟﺎﺑﺎﺕ ﻭ ﺍﻟﻤﺸﻜﻠﺔ ﺍﻟﺒﺤﺜﻴﺔ
  .-ﺑﺤﺴﺐ ﺍﻁﻼﻋﻨﺎ ﺍﻟﻤﺘﻮﺍﺿﻊ -ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲﺍﻟﺒﺤﺚ 
ﻓﻲ ﺿﻮء ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺘﻮﺿﻴﺢ، ﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻣﺸﺮﻭﻋﻴﺔ ﺍﻧﺠﺎﺯ ﺃﻱ ﺑﺤﺚ ﻭ ،ﺍﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻤﺎ ﺗﻘﺪﻡ
ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺴﺘﻨﺪ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺬﺍﺗﻴﺔ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻭﺗﻘﺪﻳﻢ ﺟﻤﻠﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺒﺮﺭﺍﺕ   ،ﺍﻟﺒﺎﺣﺚﻋﻠﻤﻲ ﻳﻔﺮﺽ ﻋﻠﻰ 
 ﺍﻟﻨﻘﺎﻁ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ: ﻓﻲ  ﺑﺘﺤﺪﻳﺪ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺒﺮﺭﺍﺕ ﻗﻤﻨﺎ ،ﺑﺤﺜﻪ ﺧﺘﻴﺎﺭ ﻣﻮﺿﻮﻉﺍ
ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻲ ﻟﻠﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ ﻭ ﻤﺨﻴﺎﻝﺣﺴﺎﺳﺔ ﻭﻣﺮﺳﻮﻣﺔ ﻓﻲ ﺍﻟ ،ﺇﻥ ﻣﺜﻞ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻮﺍﺿﻴﻊ -
ﻣﻌﺎﻟﺠﺔ ﻫﺬﺍ ﺎﻭﻝ ﻭﻋﻠﻴﻪ ﺳﻮﻑ ﻧﻘﻮﻡ ﺑﺘﻨﻭ ،ﺩﺍﺋﺮﺓ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﺑﻌﻴﺪ ﻋﻦﻏﻴﺮ ﺃﻛﺎﺩﻳﻤﻲ ﻭ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻱ ﺑﺮﺳﻢ
ﻣﻨﻬﺠﻲ ﻣﺤﺪﺩ، ﻧﺤﺎﻭﻝ ﻣﻦ ﺧﻼﻟﻪ ﺗﻘﺼﻲ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻴﻦ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻕ ﺗﺼﻮﺭ ﻧﻈﺮﻱ ﻭﺎﻴﻓﻲ ﺳ  ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ
ﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍ ، ﻓﺈﻧﻨﺎ ﻧﻌﺘﻘﺪ ﺃﻥﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲﻭ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ،ﻬﻨﻲ ﻭﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﺍﻟ
 . ﻮﺍﻗﻌﻴﺔﺍﻟﻭﺗﺠﻠﻴﺎﺗﻪ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻭﻟﻤﻪ ﻫﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺤﺪﺩ ﻟﻨﺎ ﻣﻌﺎ ،ﻉﻮﻛﺎﺩﻳﻤﻴﺔ ﻟﻬﺬﺍ ﺍﻟﻤﻮﺿﺍﻷ
ﻓﻲ  ﻋﻴﺔﺿﻮﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮ ﻣﺮ ﻣﻌﻈﻢ ﻁﺎﻟﺒﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻣﻦ ﺗﻔﺸﻲﺗﺬ -
ﻴﻒ ﺍﻷﻭﻟﻮﻳﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻮﻅ ،ﻛﺎﻟﺠﻬﻮﻳﺔ، ﺍﻟﻤﺤﺎﺑﺎﺓ، ﺍﻟﻮﺳﺎﻁﺔ، ﺍﻟﻤﺤﺴﻮﺑﻴﺔ ؛ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻫﻢ ﻟﺸﻐﻞ ﺍﻟﻤﻨﺎﺻﺐ
ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻌﺎﺕ ﻗﺖ ﺇﻟﻴﻨﺎ ﻣﻦ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻢ ﺍﻟﺘﻲ ﺳﻮ ّ ،ﺃﺫﻫﺎﻧﻨﺎ ﺇﻟﻰ ﻳﺘﺒﺎﺩﺭﻟﻠﻌﻨﺼﺮ ﺍﻟﻨﺴﻮﻱ ﺣﺘﻰ ﺃﺻﺒﺢ 
ﻳﺘﺠﻠﻰ ﺫﻟﻚ " ﻭ ﺍﻟﺦ... esirpertne’l ed emsiniméFﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ  ﺔﺍﻟﻐﺮﺑﻴﺔ ﻛﻤﻔﻬﻮﻡ " ﺃﻧﺘﺜ
ﺧﺎﺻﺔ ﺇﺫﺍ ﺍﻋﺘﺒﺮﻧﺎ ﻫﺬﻩ  ،ﻼﻡ ﻣﻦ ﺗﺠﺎﻭﺯﺍﺕ ﻓﻲ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒﺍﻹﻋﻭﺳﺎﺋﻞ  ﻟﻨﺎ ﻭﺍﺿﺤﺎ ﺑﻤﺎ ﺗﻜﺸﻔﻪ
ﺎ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ، ﻭﻟﻜﻨﻬﻗﺪ ﺗﻐﻴﺐ ﺃﺣﻴﺎﻧﺎ ﻋﻦ ﺗﺮﺍﻫﺎ ﺑﻌﻴﻦ ﺗﺼﺎﺩﻑ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﺔ ﻓﻲ ﺑﻌﺾ ﺍﻷﺣﻴﺎﻥ، ﻭﻗﺪ  ،ﺍﻷﺧﻴﺮﺓ
ﻢ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻉ ﻻ ﻳﻜﺘﻔﻲ ﺑﺎﻟﺘﻮﺻﻴﻒ ﻟﻜﻦ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ ﻓﻲ ﻋﻠ ،ﺇﺧﻔﺎﺋﻪﺗﻜﺘﻔﻲ ﻓﻘﻂ ﺑﺘﻮﺻﻴﻒ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻮﺍﻗﻊ ﻭ
 ﻪـﻛﺸﻒ ﻣﺎ ﺧﻔﻲ ﻣﻦ ﺟﻮﺍﻧﺒﻭ ﻪﻧﻘﺪﻱ ﺑﻬﺪﻑ ﺗﺸﺮﻳﺤ ﺇﻧﻤﺎ ﻳﺴﻌﻰ ﻟﻄﺮﻕ ﺃﺑﻮﺍﺏ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻮﺍﻗﻊ ﺑﻔﻜﺮﻭ
 ﻮﺳﻴﻮﻟﻮﺟﻲﻥ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﺍﻟﺴﺃ" ueidruoB erreiPﺍﻟﻔﺮﻧﺴﻲ ﺑﻴﺎﺭ ﺑﻮﺭﺩﻳﻮ  ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻉﻛﻤﺎ ﻳﻘﻮﻝ ﻋﺎﻟﻢ ﻭ
ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﺘﺠﺎﻭﺯﺍﺕ ﻭ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻟﻬﺬﻩ ،ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈﻧﻨﺎ  ﻧﺆﻛﺪﻫﻮ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﻋﻦ ﺍﻟﻤﺨﻔﻲ "ﻭ
 ﺑﺤﺴﺐ ﻣﺎ ﺃﻁﻠﻌﺘﻨﺎ ﺑﻪ ،ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺗﺄﺛﻴﺮﺭ، ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎ
، ﻭﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﺆﺷﺮ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺪ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻮﻓﺮﺓ ﺣﻮﻝ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉﺍﻟﺸﻮﺍﻫﻭ ﺍﻟﺤﻘﻠﻴﺔ ﺒﺤﻮﺙﺍﻟﻣﺨﺘﻠﻒ 
  ﻛﺎﺋﻦ. ﻭ ﺗﻨﻈﻴﻤﻲ ﻟﻬﺬﺍ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ، ﻫﻮ ﺍﺳﺘﺠﺎﺑﺔ ﻟﻮﺍﻗﻊ ﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻲﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻧﺎ 
ﻓﻀﻼ ﻋﻦ ﻗﺎﺑﻠﻴﺘﻪ  ﺍﻧﺪﺭﺍﺝ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ، ﺿﻤﻦ ﺗﺨﺼﺺ ﻋﻠﻢ ﺍﺟﺘﻤﺎﻉ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، -
ﺫﻟﻚ ﺑﻐﺮﺽ ﺚ ﺍﻟﻤﺘﺪﺍﻭﻟﺔ ﻓﻲ ﺗﺮﺍﺙ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ، ﻭﻣﻦ ﺣﻴﺚ ﺍﺳﺘﻌﻤﺎﻝ ﺃﺩﻭﺍﺕ ﺍﻟﺒﺤ ،ﻟﻠﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ




 ﺃﺑﻌﺎﺩﻫﺎﺑﻴﻦ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺑﻤﺨﺘﻠﻒ  ،ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁﺎﺕ ﺍﻟﻘﺎﺋﻤﺔ
 ﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺑﻤﺨﺘﻠﻒ ﺍﻷﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﺤﺪﺩﺓ ﻟﻠﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ. ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ، ﻭ ﻟﻼﺧﺘﻴﺎﺭﻛﻤﺤﺪﺩﺍﺕ 
ﻫﻮ ﻣﻴﻠﻨﺎ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﻲ  ؛ﻟﻬﺬﺍ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ ﻧﺎﺍﻟﻤﺒﺎﺷﺮ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻟﻌــــــﻞ ﺍﻟﺴﺒﺐ ﺍﻟﺮﺋﻴﺴﻲ ﻭﻭ -
ﺪﺕ ﻟﺪﻳﻨﺎ ﺭﻏﺒﺔ ﻗﻮﻳﺔ ﻟﻤﻮﺍﺻﻠﺔ ﺑﺤﻴﺚ ﺗﻮﻟّ  ﻁﻤﻮﺣﻨﺎ ﺑﺪﺭﺍﺳﺔ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ،ﻭ ﺗﻌﺎﻅﻢ ﺇﺣﺴﺎﺳﻨﺎﻭ
ﺣﺎﻟﺖ ﺩﻭﻥ  ،ﻣﺘﻐﻴﺮﺍﺕﺃﻥ ﺗﻨﺎﻭﻟﻨﺎ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ ﺑﺄﺑﻌﺎﺩ ﻭﻝ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ ﻣﻦ ﺟﺪﻳﺪ، ﺇﺫ ﺳﺒﻖ ﻭﺗﻨﺎﻭ
ﺑﺤﺴﺐ ﻣﺎ ﻭﺟﻪ ﻟﻨﺎ ﻣﻦ ﻧﻘﺪ ﺧﻼﻝ ﻣﻨﺎﻗﺸﺘﻨﺎ  ،ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﻴﺔ ﺍﻟﻬﺎﻣﺔ ﻪﺒﺟﻮﺍﻧﺗﻐﻄﻴﺔ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺗﻮﺻﻠﻨﺎ ﺇﻟﻰ 
ﺃﻟﺤﻮﺍ ﺑﺪﻭﺭﻫﻢ ﻋﻠﻰ ﻣﻮﺍﺻﻠﺔ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﻓﻲ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻭ ﺍﻟﻤﻨﺎﻗﺸﺔ، ﺃﻋﻀﺎءﻦ ﻁﺮﻑ ﻟﺮﺳﺎﻟﺔ ﺍﻟﻤﺎﺟﺴﺘﻴﺮ ﻣ
، ﺧﺎﺻﺔ ﺍﻋﺘﺒﺮﻭﻩ ﻣﻮﺿﻮﻋﺎ ﺟﺪﻳﺮﺍ ﺑﺎﻟﺒﺤﺚ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻭ ﺍ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ ﻓﻲ ﺃﻁﺮﻭﺣﺔ ﺍﻟﺪﻛﺘﻮﺭﺍﻩ،ﻫﺬ
ﺤﺘﺎﺝ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻭ ،ﺍﻷﺑﻌﺎﺩﺍﻟﻤﺘﺸﻌﺒﺔ ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁﺎﺕ ﻭﺍﻟﻄﺎﺑﻮﻳﺔ ﻭﺍﻟﺤﺴﺎﺳﺔ ﻭ ﺃﻧﻪ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻮﺍﺿﻴﻊ ﻭ
 ﻟﺘﻌﺮﺟﺎﺕﺫﻭ ﺍﻟﻨﻈﺮﺓ ﺍﻟﺜﺎﻗﺒﺔ  ،ﺗﻔﺤﺼﻬﺎ ﺑﻨﻈﺮﺓ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ ﺍﻟﺴﻮﺳﻴﻮﻟﻮﺟﻲﺍﻟﺘﻮﻏﻞ ﺃﻛﺜﺮ ﻓﻲ ﻓﻬﻤﻬﺎ ﻭ
ﻋﻠﻰ ﻋﺎﺗﻘﻨﺎ ﻣﺮﺓ  ،ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﻘﺪ ﻭﺿﻌﻨﺎ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺇﻧﺠﺎﺯ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺒﺤﺚﻭ ؛ﺍﻟﻮﺍﻗﻊ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ
 ﺮــﻣﻌﻤﻘﺔ ﺃﻛﺜﺘﺎﺝ ﺇﻟﻰ ﺩﺭﺍﺳﺎﺕ ﺤﺗﺗﺒﻘﻰ ﻧﺴﺒﻴﺔ، ﻭ ﺎ ﻬﺃﺧﺮﻯ ﻁﺎﻟﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻮﺻﻠﻨﺎ ﺇﻟﻴ
ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻬﺪﻑ، ﻓﻘﺪ ﻭﺿﻌﻨﺎ ﺍﻟﻘﻀﺎﻳﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺛﺎﺭﺗﻬﺎ  ﻭ، ﺗﻜﻮﻥ ﺃﻛﺜﺮ ﺍﺗﺴﺎﻋﺎ ﻭﺩﻻﻟﺔﺑﺄﺑﻌﺎﺩ ﺃﺧﺮﻯ ﻭ
ﺫﻟﻚ ﺑﻬﺪﻑ ﻓﻬﻢ ﺃﻋﻤﻖ ﻟﺪﻛﺘﻮﺭﺍﻩ، ﻭﺃﻁﺮﻭﺣﺔ ﺍﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﺿﻤﻦ ﺍﻟﻤﻨﻄﻠﻘﺎﺕ ﺍﻻﺭﺗﻜﺎﺯﻳﺔ ﻹﻧﺠﺎﺯ 
ﻣﻌﺮﻓﻲ ﺃﻗﺮﺏ ﺇﻟﻰ ﻓﻬﻢ ﺍﻟﻮﺍﻗﻊ، ﻟﻤﻮﺿﻮﻉ ﻁﺎﻟﻤﺎ ﺃﺭﺩﻧﺎ ﻭﺗﻘﺪﻳﻢ ﺗﺼﻮﺭ ﻧﻈﺮﻱ ﻭﺃﺷﻤﻞ ﻟﻠﻤﻮﺿﻮﻉ، ﻭ
 . ﻻﻫﺘﻤﺎﻣﺎﺗﻨﺎ ﻭ ﺗﻮﺟﻬﺎﺗﻨﺎ ﺍﻟﺒﺤﺜﻴﺔ ﺩﺍﻣﺘﺪﺍﺇﺛﺮﺍء ﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻑ ﺣﻮﻟﻪ، ﻷﻧﻪ ﻭﺍﻟﺒﺤﺚ ﻓﻴﻪ، 
 ﺭﺍﺑﻌﺎ: ﺃﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ
ﻳﻘﺘﻀﻲ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﺍﻟﻤﺴﺎﺭﺍﺕ  ﺃﻥ ﺍﻟﻮﺻﻮﻝ ﺇﻟﻰ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺩﻗﻴﻘﺔ ،ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻡ ﻣﻨﻬﺠﻴﺎ ﺑﺎﻟﻀﺮﻭﺭﺓ
ﺸﻴﺮ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺠﺎﻝ ﻳُ ﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ ﺑﺪﻗﺔ ﻣﺘﻨﺎﻫﻴﺔ، ﻭﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺴﻌﻰ ﺍﺍﻟﺒﺤﺜﻴﺔ ﻭ
ﺍﻟﺴﻮﺳﻴﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ﺑﺄﻧﻪ ﻳﻤﻜﻦ ﺗﺼﻨﻴﻒ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺴﻌﻰ ﺇﻟﻰ ﺗﺤﻘﻴﻘﻬﺎ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ  ،ﻋﻠﻤﺎء ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ
ﻻ ﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﺘﺤﻘﻖ ﻭ ،ﺣﺘﻰ ﺗﻜﻮﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑﺇﻟﻰ ﺃﻫﺪﺍﻑ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﻭﺃﺧﺮﻯ ﺗﻄﺒﻴﻘﻴﺔ ) ﻣﺠﺘﻤﻌﻴﺔ(، ﻭ
ﺑﺎﻟﻤﻮﺍﺯﺍﺓ ﻣﻊ  ﺍﻷﻫﺪﺍﻑﻦ ﻣﺴﺎﺭﺍﺕ ﻭﻧﻄﺎﻕ ﺍﻹﺷﻜﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺒﺤﺜﻴﺔ، ﻳﺠﺐ ﺃﻥ ﺗﺘﺮﺟﻢ ﻫﺬﻩ ﻋﺗﺨﺮﺝ 
ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ، ﻳﻤﻜﻦ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﺃﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﻄﺮﺡ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻲ ﻭ ، ﻭﻭﻓﻖ ﻫﺬﺍﺔﺍﻟﺒﺤﺜﻴﺗﺴﺎﺅﻻﺗﻬﺎ ﺇﺷﻜﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻭ
 ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔ ﻓﻲ ﻣﺎ ﻳﻠﻲ: 
 
 




 ﻨﻈﺮﻳﺔ: ﺍﻟﻫﺪﺍﻑ ﺍﻷ -1
ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭﻣﻦ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻢ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻻﺧﺘﻴﺎ ﻗﺎﻋﺪﺓ ﺃﻭ ﻣﺮﺗﻜﺰ،ﺑﻨﺎء  ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ -
  .ﻟﻠﻤﻔﺎﻫﻴﻢ ﺍﻹﺭﺗﻜﺎﺯﻳﺔﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻴﺔ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺒﻨﺎﺋﻴﺔ ﻭ ﺗﺤﺪﻳﺪﻭ
ﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺑﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﻤﻮﺿﻮﻉ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ، ﻭﻳﺠﺎﺩ ﺗﺮﺗﻴﺐ ﻧﻈﺮﻱ ﻟﻤﺨﺘﻠﻒ ﺍﻷﺩﺇﻣﺤﺎﻭﻟﺔ  -
ﺍﻟﻤﺤﺎﻭﻻﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ ﻣﻦ ﻁﺮﻑ ﻭ ،ﺭﺅﻳﺔ ﺍﻹﺳﻬﺎﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﻴﺔ ﻭﻣﻌﺎﻟﺠﺔ ﻘﺮﺍءﺧﻼﻝ ﺍﺳﺘ
  . ﺳﻮﺳﻴﻮﻟﻮﺟﻴﺎ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ
ﺮﻱ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻓﻲ ﺃﺑﻌﺎﺩﻫﺎ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻣﺘﻐﻴﺩﻻﻻﺕ ﺗﻤﻜﻨﻨﺎ ﻣﻦ ﻓﻬﻢ  ،ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﺷﺘﻘﺎﻕ ﺭﺅﻳﺔ ﻧﻈﺮﻳﺔ -
ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ  ﻟﻼﺧﺘﻴﺎﺭﺴﺮﺓ ﺍﻟﻤﻔ ،ﺗﺎﺭﻳﺨﻴﺔ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻤﺪﺍﺧﻞ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ -ﺍﻣﺘﺪﺍﺩﺍﺗﻬﺎ ﺍﻟﺴﻮﺳﻴﻮﻭ
، ﺗﺘﻤﺎﺷﻰ ﻣﻊ ﺍﻷﺑﻌﺎﺩ ﺣﻮﻝ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ ﺪﺓﺟﺪﻳ ﺭﺅﻳﺔ ﺗﺼﻮﺭﻳﺔﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﺇﻳﺠﺎﺩ ﻭ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔﻭ
ﺧﺼﻮﺻﺎ ﻣﺎ ﻭ ﺳﺪ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺜﻐﺮﺍﺕ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﻴﺔ،ﺪﺭﺍﺳﺔ ﻛﻤﺎ ﺗﺤﺎﻭﻝ ﺍﻟ ،ﺍﻟﺪﻻﻻﺕ ﺍﻟﻤﻜﺎﻧﻴﺔﺍﻟﺰﻣﻨﻴﺔ ﻭ
ﻋﻠﻰ  ،ﺗﻌﻠﻖ ﻣﻨﻬﺎ ﺑﻤﺘﻐﻴﺮ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺍﻟﺬﻱ ﻟﻢ ﻳﻨﻞ ﺍﻫﺘﻤﺎﻣﺎ ﻛﺒﻴﺮﺍ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ
 . -ﻓﻲ ﺣﺪﻭﺩ ﻋﻠﻢ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ  - ﺎﺕ ﺍﻟﺪﻛﺘﻮﺭﺍﻩﻣﺴﺘﻮﻯ ﺃﻁﺮﻭﺣ
 ﺎـﺟﻌﻞ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﺭﺻﻴﺪﺍ ﻣﻌﺮﻓﻴﺍﻟﻤﻜﺘﺒﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ ﻭ ﺇﻟﻰ ﺇﺛﺮﺍء ،ﺗﺴﻌﻰ ﻛﺬﻟﻚ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ -
ﺗﺴﺎﻋﺪﻫﻢ ﻋﻠﻰ ﺇﺛﺮﺍء  ،ﻓﻬﻮﻣﺎﺕﻳﻨﺤﺜﻮﻥ ﻣﻨﻪ ﺭﺅﻯ ﻭﻭ ،ﺍﻷﺳﺎﺗﺬﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺨﺼﺺﻳﻨﻬﻞ ﻣﻨﻪ ﺍﻟﻄﻼﺏ ﻭ
 ﺇﻧﺠﺎﺯ ﺑﺤﻮﺛﻬﻢ ﺣﻮﻝ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ. ﻣﻌﺎﺭﻓﻬﻢ ﻭ
 ﻼﺗﺤﻠﻴﻘﺔ ﻭﻣﻌﻤﺩﺭﺍﺳﺔ  ﻣﻦ ﺧﻼﻝﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ؛ ﺒﺤﺚ ﺃﻛﺜﺮ ﻟﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﺗﻮﺳﻴﻊ ﻣﺠﺎﻝ ﺍ -
   ﺍﻟﻤﺘﻮﻓﺮﺓ.ﺍﻟﺰﻣﻨﻴﺔ ﻭﺩ ﺍﻹﻣﻜﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﻤﺎﺩﻳﺔ، ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻭﻭﺫﻟﻚ ﻓﻲ ﺣﺪ ؛ﺎﻣﺴﺘﻔﻴﻀ
 ﺘﻄﺒﻴﻘﻴﺔ: ﺍﻟﻫﺪﺍﻑ ﻷﺍ -2
ﺪﻑ ﺗﺸﺨﻴﺺ ﺍﻟﻮﺍﻗﻊ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﺇﻟﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺧﻤﺴﺔ ﺃﻫﺪﺍﻑ ﺗﻄﺒﻴﻘﻴﺔ ﺑﻬ ﻛﺬﻟﻚ؛ ﺗﺴﻌﻰ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ
ﺍﻟﻤﺤﻠﻴﺔ ﻟﻮﺍﻗﻊ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ  ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﺔ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﻓﻬﻢ ﻻﻗﺘﺮﺍﺏﺍﻭ ،ﺃﻛﺜﺮ ﻭﺟﻌﻠﻪ ﻣﺨﺒﺮﺍ ﻟﻠﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ
 ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﻛﺎﻵﺗﻲ: ﺬﻩ ﻳﻤﻜﻨﻨﺎ ﺗﻮﺿﻴﺢ ﻫﻌﺎﺩﻫﺎ ﻭﺃﺑﺑﻜﻞ ﺩﻻﻻﺗﻬﺎ ﻭ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﺒﺤﺚ،
ﺒﻌﺔ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﺘّ  ﺤﺪﻳﺜﺔﺑﻴﻦ ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟ ،ﺍﻟﻌﻼﺋﻘﻴﺔ ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁﺎﺕ -
 .ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻮﺍﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﺆﻫﻠﺔﺼﻮﻝ ﺤﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺍﻟﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭ
ﻓﻲ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﻣﺴﺘﻮﻯ  ،ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻟﻼﺧﺘﻴﺎﺭﻣﺪﻯ ﻣﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ  ،ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﻣﻌﺮﻓﺔ -
 .ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ
 ﻓﻲ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻣﻌﺪﻝ ﺍﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ. ، ﻣﺪﻯ ﻣﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﻣﻌﺮﻓﺔ -




 ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻋﻠﻰ ﻟﻼﺧﺘﻴﺎﺭﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ  ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻣﺪﻯ ﺗﺄﺛﻴﺮ  -
 ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ.
ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ  ﻟﺴﻴﺎﺳﺔﻟﻠﺜﻘﺎﻓﺔ ﻭﺍﻭﻓﻘﺎ  ،ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻣﺪﻯ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ -
 ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ.
  :ﺧﺎﻣﺴﺎ: ﻣﻔﺎﻫﻴﻢ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ
ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺴﺘﺨﺪﻣﻬﺎ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ  ،ﺍﻟﺘﺠﺮﻳﺪﺍﺕ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔﻴﻢ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﺮﺍﻛﻴﺐ ﺍﻟﻌﻘﻠﻴﺔ ﻭﺗﻌﺪ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫ
ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻋﺮﺽ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻢ ﺑﻄﺮﻳﻘﺔ  ﺇﻻّ  ،ﻭﻟﻦ ﻳﺘﺴﻨﻰ ﻟﻪ ﺫﻟﻚ ،ﻟﻺﻟﻤﺎﻡ ﺑﻤﻜﻮﻧﺎﺕ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻔﻬﻮﻡ
ﺣﺘﻰ  ،ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻴﺔﺎﻻﺳﺘﻨﺎﺩ ﺇﻟﻰ ﺧﺼﺎﺋﺼﻬﺎ ﺍﻟﺒﻨﺎﺋﻴﺔ ﻭﻣﺨﺘﻠﻒ ﺗﺤﺪﻳﺪﺍﺗﻬﺎ ﺑ ﺭﺻﺪﻓﻲ  ؛ﻣﻨﻬﺠﻴﺔ ﺗﺘﻤﺜﻞ
ﺲ ﻣﻜﻮﻧﺎﺗﻪ ) ﻣﺆﺷﺮﺍﺗﻪ( ﻋﻠﻰ ﻤﻜﻦ ﺗﻠﻤ ّﺍﻟﺬﻱ ﻳُ  ،ﺮﺍﺋﻲﻹﺟﻤﻜﻦ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ ﻣﻦ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﺍﻟﺘﻌﺮﻳﻒ ﺍﻳﺘ
 ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻲ. 
ﻭﻓﻖ ﺧﺼﺎﺋﺼﻬﺎ ﺍﻟﺒﻨﺎﺋﻴﺔ ﺤﺚ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻢ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻟﻠﺪﺭﺍﺳﺔ ﻨﻧﻘﻮﻡ ﺑ ،ﻋﻠﻰ ﻫﺬﺍ ﺍﻷﺳﺎﺱﻭ
ﺍﻟﻤﺮﺗﺒﻂ ﺑﻬﺬﻩ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ  ،ﺗﺠﺴﻴﺪﻫﺎ ﻓﻲ ﺿﻮء ﺍﻟﺘﻜﻤﻴﻢ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻲ ﻧﺤﺎﻭﻝ ،ﺍﻷﺧﻴﺮﻭﻓﻲ  ﻭﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻴﺔ
ﻨﺖ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔ ﻋﻤﻮﻣﺎ ﻓﻘﺪ ﺗﻀﻤ ّﻭ، ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺻﻴﺎﻏﺔ ﺍﻟﺘﻌﺮﻳﻒ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻲ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲﻭ ،ﺍﻟﺘﺮﻛﻴﺒﻴﺔ
 ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻢ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ: 
ﺑﻨﺎ ﺃﻥ ﻧﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ  ﺭﺠﺬﻳﻗﺒﻞ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻣﻔﻬﻮﻡ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ، ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ:  ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﻣﻌﺎﻳﻴﺮ  -1
ﻁﺒﻴﻌﺔ ﻣﻮﺿﻮﻉ ﻟﻤﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻓﻲ ﺑﺤﺜﻨﺎ ﻫﺬﺍ، ﻭﺿﺒﻂ ﺗﻌﺮﻳﻒ ﺑﻤﺎ ﻳﺘﻤﺎﺷﻰ ﻭﺍﻟﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﺪﻻﻟﻲ 
ﻔﺔ ﺻﺃﻭ  erètirCﻓﺎﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﻳﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺤﻚ  ؛ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻔﻬﻮﻡ ﺑﺎﻟﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﺬﻱ ﻧﻮﺿﺤﻪ ﻳﺪﻝﻭ ،ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ
ﻛﺘﻮﻓﺮ ﻣﺤﻜﺎﺕ ﻣﻌﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﻣﻦ ﻳﺘﻢ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻩ ﻟﻠﻌﻤﻞ ﺃﻭ ﺗﻘﻴﻴﻢ  ﻴﻦﺃﻭ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻣﻄﻠﻮﺏ ﺗﻮﻓﺮﻩ ﻓﻲ ﺷﻲء ﻣﻌ
 ﺩﺍﺧﻞ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ.  ﺃﺩﺍﺋﻪ
ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺘﻮﺿﻴﺢ، ﻓﻠﻌﻞ ﺍﻟﺘﻌﺮﻳﻒ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺒﺪﻭ ﻣﻨﺎﺳﺒﺎ ﻟﻠﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺑﻬﺬﺍ ﺍﻟﻤﻌﻨﻰ 
" ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺑﻮﺟﻪ ﻋﺎﻡ  ﻘﻮﻟﻪ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﻋﺮﻓﻪ ﺑ P(1F6)Pﻋﻤﺮ ﻭﺻﻔﻲ ﻋﻘﻴﻠﻲﺍﻷﺳﺘﺎﺫ  ،ﻫﻮ ﺍﻟﺘﻌﺮﻳﻒ ﺍﻟﺬﻱ ﺣﺪﺩﻩ
ﺍﻟﺤﻜﻢ ﻋﻠﻴﻪ، ﻓﻴﻤﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﻲء ﺍﻟﺬﻱ ﻧﺤﻦ ﺑﺼﺪﺩ ﺗﻘﻴﻴﻤﻪ ﻭﻫﻮ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺃﻭ ﺍﻟﺪﺭﺟﺔ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺏ ﺗﻮﻓﺮﻫﺎ 
 ﺇﺫﺍ ﻛﺎﻥ ﻭﻓﻖ ﻣﺎ ﻧﺮﻳﺪ ﺃﻡ ﻻ". 
                                                           
 . 904، ﺹ ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ:  ﻲﻋﻤﺮ ﻭﺻﻔﻲ ﻋﻘﻴﻠ - ( 1)  




ﻦ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻣﻳﺪﺭﻙ ﺃﻧﻪ ﻳﻘﺘﺮﺏ ﺃﻛﺜﺮ ﻓﻲ ﻣﻐﺰﺍﻩ  ،ﻒﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺘﻌﺮﻳ ﺑﻨﻈﺮﺓ ﻣﺪﻗﻘﺔ ﻟﻜﻦ ﺍﻟﻤﺘﻤﻌﻦﻭ
ﻋﻠﻰ ﻫﺬﺍ ﺍﻷﺳﺎﺱ ﻧﻘﻮﻝ ﺑﺎﻻﺳﺘﻨﺎﺩ ﺇﻟﻰ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺘﻌﺮﻳﻒ: ﺃﻥ ، ﻭﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﻟﻴﺲ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻭ ءﺗﻘﻴﻴﻢ ﺍﻷﺩﺍ
ﺍﻟﺤﻜﻢ ﺍﻟﺬﻱ ﻧﺤﻦ ﺑﺼﺪﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻩ ﻭ ،ﻣﺠﻤﻞ ﺍﻟﺼﻔﺎﺕ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺏ ﺗﻮﺍﻓﺮﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﺨﺺ" ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﻫﻮ 
 . " ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺳﻬﺎ ﻳﺘﻢ ﻗﺒﻮﻟﻪ ﺃﻭ ﺭﻓﻀﻪﻋﻠﻴﻪ، ﻭ
ﻳﻤﻜﻨﻨﺎ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻣﻔﻬﻮﻡ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ  ،ﺎﺕﺑﺎﻻﺳﺘﻨﺎﺩ ﺇﻟﻰ ﻛﻞ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺘﻮﺿﻴﺤﻭ  ،ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕﻭ
 ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻛﺎﻟﺘﺎﻟﻲ:  ﺧﺘﻴﺎﺭﺍﻻ
 ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﻮﺍﺻﻔﺎﺕﺑﻘﻮﻟﻪ : ﻫﻲ ﺗﻠﻚ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﻭ ﺃﺣﻤﺪ ﻣﺎﻫﺮﻳﻌﺮﻓﻬﺎ  ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ: -
ﺍﻟﻤﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﺗﻜﻮﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﻭﻔﺔ ﺑﻤﺴﺘﻮﻯ ﻣﻌﻴﻦ، ﻭﻟﺸﻐﻞ ﺍﻟﻮﻅﻴﻤﺘﺮﺷﺢ ﻳﺠﺐ ﺗﻮﺍﻓﺮﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻟ
 ﺑﻐﺮﺽ ﺍﻟﺤﺼﻮﻝ ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮﻳﺎﺕ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻣﻦ ﺍﻷﺩﺍء ﻓﻲ ﺗﻠﻚ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ،ﻣﺴﺘﻤﺪﺓ ﻣﻦ ﺗﺤﻠﻴﻞ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ
ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ، ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﺑﺎﻟﺸﺨﺺ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻢ ﻭ، ﻭﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻳﺘﻢ ﺗﺠﻤﻴﻌﻬﺎ ﻓﻲ ﺧﺼﺎﺋﺺ ﻣﻌﻴﻨﺔ ﻣﺜﻞ
ﻛﺎﻟﻌﻤﺮ، ﺍﻟﺠﻨﺲ،ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺬﻛﺎء  P(1F7)Pﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻭﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﺼﻔﺎﺕ ﺍﻟﺠﺴﻤﺎﻧﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺮﺷﺢ ﻟﻠﻮﻅﻴﻔﺔ
ﺇﻗﻨﺎﻋﻬﻢ، ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺗﺼﺎﻝ ﺑﺎﻵﺧﺮﻳﻦ ﻭ، ﻭﺍﻹﺩﺭﺍﻙ، ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻔﺎﻭﺽ
ﻓﻲ ﺗﻌﺮﻳﻔﻪ ﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ  ﺃﺣﻤﺪ ﻣﺎﻫﺮﻳﺮﻛﺰ ﻭ ، P(2F8)Pﺍﻟﺦ.ﺍﻟﺼﺤﺔ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ.. ﺍﻟﻘﻮﺓ ﺍﻟﺒﺪﻳﻨﺔ ،ﺿﻤﻦ ﻓﺮﻳﻖ
ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻋﻠﻰ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﻮﺍﺟﺐ ﺗﻮﺍﻓﺮﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺘﻘﺪﻣﻴﻦ ﻟﻄﻠﺐ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﺳﻮﺍء  ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ
ﻤﺪﻭﻧﺔ ﻓﻲ ﺑﻄﺎﻗﺔ ﺗﻮﺻﻴﻒ ﺍﻟﺃﻭ ﺍﻟﺸﺨﺼﻲ، ﻭﻠﻖ ﺑﺎﻟﺠﺎﻧﺐ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﻲ ﻛﺎﻧﺖ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺗﺘﻌ
ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ  ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺃﺷﺎﺭ ،ﻋﻤﺮ ﻭﺻﻔﻲ ﻋﻘﻴﻠﻲﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﻘﺮﻩ ﻛﺬﻟﻚ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ، ﻭ
ﻣﻦ ﻳﺘﻢ  ﻣﻄﻠﻮﺏ ﺗﻮﻓﺮﻫﺎ ﻓﻲﺑﺸﻜﻞ ﻣﺴﺒﻖ ﻭ ،ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﺍﻟﻤﺤﺪﺩﺓﻌﺒﺮ ﻋﻦ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻤﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﻭﺗ
 . P(3F9)Pﺗﻮﺻﻴﻒ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒﺍﻧﺘﻘﺎءﻩ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭ
ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻣﻌﻈﻢ ﺍﻷﺩﺑﻴﺎﺕ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ  ،ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﻧﻮﺩ ﺍﻹﺷﺎﺭﺓ ﻓﻲ ﺧﺘﺎﻡ ﺣﺪﻳﺜﻨﺎ ﻋﻦ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻭ
ﺃﻧﻬﺎ ﻟﻢ ﺗﻘﺪﻡ  ﺇﻻّ  ،ﻓﺒﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﺗﻨﺎﻭﻟﻬﺎ ﻣﻮﺿﻮﻉ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ،ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺼﻔﺤﻨﺎﻫﺎ ﺑﺸﻜﻞ ﻣﺘﻮﺍﺿﻊ
           ﻠﻌﻨﺎ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻁﺒﻌﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻁّ ﻓﻲ ﺣﺎﻻﺕ ﻧﺎﺩﺭﺓ ﻭ ﺇﻻّ  ،ﺗﻌﺮﻳﻔﺎ ﻣﺴﺘﻘﻼ ﻟﻤﻔﻬﻮﻡ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ
 ﻨﺎﻭﺍﻗﻊ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﻴﺪﺍﻥ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ، ﻗﻤﺑﺎﻻﺳﺘﻨﺎﺩ ﺇﻟﻰ ﻭ ،ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺘﻌﺎﺭﻳﻒ ﺍﻟﺘﻲ ﺣﺪﺩﻧﺎﻫﺎﺑﻨﺎءﺍ ﻭ
 ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻛﺎﻟﺘﺎﻟﻲ:  ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﺑﺼﻴﺎﻏﺔ ﺍﻟﺘﻌﺮﻳﻒ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻲ ﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ 
                                                           
 .991ﺻﻔﻲ ﻋﻘﻴﻠﻲ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﻋﻤﺮ ﻭ - ( 2)   . 551، ﺹ 9991، ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔ ،ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﺍﻟﺪﺍﺭ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﺃﺣﻤﺪ ﻣﺎﻫﺮ: ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ  -( 1)  
 .703 ،ﺹ  ﻧﻔﺴﻪ،ﻟﻤﺮﺟﻊ ﺍ  - ( 3)  




ﺍﻟﻤﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺘﻢ ﺗﺠﻤﻴﻌﻬﺎ ﻓﻲ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ: ﻫﻲ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﻭﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻻ -
ﻣﺎ ﺗﺤﺪﺩﻩ ﺳﻴﺎﺳﺔ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﻤﻠﻴﻪ ﻗﻮﺍﻧﻴﻦ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﻌﻤﻮﻣﻴﺔ ﻭﻣﺤﺪﺩﺓ، ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻤﺎ 
ﻭ ﻳﺸﺘﺮﻁ ﺗﻮﻓﺮﻫﺎ ﻓﻴﻤﻦ ﻳﺘﻢ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻩ  ﻋﻘﻠﻴﺔﺃﻭ ﺟﺴﻤﻴﺔ ﻭ ﻭﺗﻜﻮﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﺃﻭ ﺷﺨﺼﻴﺔ
 ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ. 
ﻣﻔﻬﻮﻣﺎ ﺍﺭﺗﻜﺎﺯﻳﺎ ﻓﻲ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻷﺩﺑﻴﺎﺕ ﻳﺸﻜﻞ ﻣﻔﻬﻮﻡ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ:  -2
ﺑﻴﺎﺕ ﺗﻌﺎﺭﻳﻒ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﻟﻬﺬﺍ ﺍﻟﻤﻔﻬﻮﻡ ﻗﺪﻣﺖ ﻫﺬﻩ ﺍﻷﺩﻓﻘﺪ  ،ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﺗﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ
ﻤﺎ ﻳﺨﺺ ﻣﻤﻴﺰﺍﺕ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺠﺪﻳﺮ ﺑﺎﻟﺬﻛﺮ ﻓﻴﻬﻢ ﺍﻟﻔﻜﺮﻳﺔ، ﻭﺭﺑﺍﺧﺘﻼﻑ ﻣﺸﺎﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ ﻭﺗﻮﺟﻬﺎﺕ  ﺤﺴﺐﺑ
ﺳﻮﻑ ﻧﻘﻮﻡ ﺍﺷﺘﺮﻛﻮﺍ ﻓﻲ ﺗﺤﺪﻳﺪﻫﺎ، ﻭﻔﻴﺔ ﻋﺪﻳﺪﺓ ﻔﻪ ﺑﺨﺼﺎﺋﺺ ﺑﻨﺎﺋﻴﺔ ﻭ ﻭﻅﻴﻳﻨﺎء ﺗﻌﺎﺭﻏﺇﻫﻮ  ؛ﺍﻟﻤﻔﻬﻮﻡ
ﺳﻨﺮﻛﺰ ﻋﻠﻰ ﺗﻠﻚ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﻤﺠﺴﺪﺓ ﻭ ؛ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻴﺔﺍ ﺍﻟﻤﻔﻬﻮﻡ ﻭﻓﻖ ﺧﺼﺎﺋﺼﻪ ﺍﻟﺒﻨﺎﺋﻴﺔ ﻭﺑﻨﺤﺖ ﻫﺬ
 ﺔ ﻛﻤﺎ ﻳﻠﻲ: ﺪﺭﺍﺳﺍﻟﻓﺮﻭﺽ ﻫﺎ ﻓﻲ ﺗﺴﺎﺅﻻﺕ ﻭﻧﺎﺘﻲ ﺣﺪﺩﻓﻲ ﺍﻷﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟ
ﻨﻲ ـﻑ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻭﻓﻖ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺨﺎﺻﻴﺔ ﻳﻌﺮ ّﻭ ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﺮﺷﺤﻴﻦ: -
ﻭﻓﻖ ﻣﺒﺪﺃ ﺍﻟﺠﺪﺍﺭﺓ  ،ﻋﻦ ﺳﻴﺎﺳﺎﺕ ﻭ ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻣﻦ ﺷﺄﻧﻬﺎ ﺿﻤﺎﻥ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩﺑﺄﻧﻪ ﻋﺒﺎﺭﺓ 
ﻓﻲ ﻧﻔﺲ ﻭ P(1F01)Pﺃﻱ ﻣﻨﻬﻢ ﻳﺤﻘﻖ ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﺇﺫﺍ ﺗﻢ ﺗﻌﻴﻴﻨﻪﻟﺘﻨﺒﺆ ﺑﺄﻓﻀﻠﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻘﺪﻣﻴﻦ ﻟﻠﻌﻤﻞ ﻭﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍ
ﺒﻊ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻳﺘﻢ ﻣﻦ ﺧﻼﻟﻬﺎ ﺟﻤﻊ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﻋﻦ ﺑﺄﻧﻪ ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺗﺘّ  ،ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻳﻌﺮﻑ ﻛﺬﻟﻚ
ﺗﻜﻮﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﺩﻟﻴﻞ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﺗﺨﺎﺫ ﻗﺮﺍﺭ ﻗﺒﻮﻝ ﺃﻭ ﺭﻓﺾ ﻭ ،ﻭﻅﻴﻔﺔ ﺷﺎﻏﺮﺓﺍﻟﺘﻘﺪﻡ ﻟﺸﻐﻞ 
ﺑﺄﻧﻪ " ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺘﻢ ﺑﻤﻮﺟﺒﻬﺎ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻧﻮﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ  ﺳﻬﻴﻠﺔ ﻋﺒﺎﺱﻒ ﺗﻀﻴ، ﻭP(2F11)Pﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺢ
ﺇﺫﺍ ﻣﺎ ﺗﻤﺖ ﻭﻓﻖ  ،ﻟﺪﻋﺎﺋﻢ ﺍﻟﻤﺘﻴﻨﺔ ﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻟﻌﻤﻮﻡ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ، ﻭ ﺗﻠﻚ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺗﺮﺳﻲ ﺍ
 . P(3F21)Pﻴﺔﺍﻷﺳﺲ ﺍﻟﻌﻠﻤ
ﺗﻬﺪﻑ ﻭﺍﻟﺘﻲ ، ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﺑﺄﻧﻪ " ﺍﻷﻧﺸﻄﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﻀﻤﻨﻬﺎ ﻭﻅﻴﻔﺔ  ﻣﺤﻤﺪ ﺳﻌﻴﺪ ﺳﻠﻄﺎﻥﻳﻌﺮﻓﻪ ﻭ -
ﺧﻄﻮﺓ ﻓﻲ ﻳﻌﺘﺒﺮ ﻛﻞ ﻧﺸﺎﻁ ﻣﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻷﻧﺸﻄﺔ ﻻﻧﺘﻘﺎء، ﻭﺃﺳﺎﺳﺎ ﺇﻟﻰ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻘﺮﺍﺭﺍﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑﺎ
 P(4F31)Pﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔﺇﺫﺍ ﺗﻢ ﺗﻌﻴﻴﻨﻪ ﻣﻦ ﻁﺎﻟﺒﻲ ﺘﻨﺒﺆ ﺑﻤﻦ ﺳﻴﻜﻮﻥ ﻧﺎﺟﺤﺎ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻪ، ﻭﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻬﺪﻑ ﺇﻟﻰ ﺍﻟ
ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺮﻯ ﺑﺄﻧﻪ  ؛ﻭﺗﺘﺠﺴﺪ ﺃﻛﺜﺮ ﻫﺬﻩ ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺮﻳﻒ
ﻟﺸﻐﻞ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻟﺸﺎﻏﺮﺓ  ،ﺗﺤﻠﻴﻞ ﺍﻟﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ ﻣﻦ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻣﻦ ﺧﻼﻟﻬﺎ ﻳﺘﻢ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﻭﺍﻟﻌ
ﻞ، ﺍﻟﻮﺭﺍﻕ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻣﺆﻳﺪ ﻋﺒﺪ ﺍﻟﺤﺴﻴﻦ ﺍﻟﻔﻀﻞ: ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﻣﺪﺧﻞ ﺍﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻲ ﻣﺘﻜﺎﻣ ﻭ ﻳﻮﺳﻒ ﺣﺠﻴﻢ ﺍﻟﻄﺎﺋﻲ -  ( 1)                                                               
 .921 -821ﺹ ﺹ  3002، 1ﻋﻤﺎﻥ، ﻁ،ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﺩﺍﺭ ﺻﻔﺎء ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊﺎﻟﺪ ﻋﺒﺪ ﺍﻟﺮﺣﻴﻢ ﺍﻟﻬﻴﺘﻲ:ﺧ -   ( 2)     . 302، ﺹ 6002، 1ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ ﻁﻭ
  .031، ﺹ 3991،ﻣﺤﻤﺪ ﺳﻌﻴﺪ ﺳﻠﻄﺎﻥ: ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﺍﻟﺪﺍﺭ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ، ﺑﻴﺮﻭﺕ  -  ( 4)    . 911، ﺹ 6002، 1ﻲ، ﺩﺍﺭ ﻭﺍﺋﻞ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻁﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﻣﺪﺧﻞ ﺍﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻬﻴﻠﺔ ﻣﺤﻤﺪ ﻋﺒﺎﺱ: ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺳ -  ( 3)   




ﺭﻫﻢ ﺍﺧﺘﻴﺎﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ ﻟﻠﻮﻅﻴﻔﺔ، ﺛﻢ ﻣﻘﺎﺑﻠﺘﻬﻢ ﻭﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﺍﻟﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ ﺗﻮﻓﺮ ﺍﻟﻤﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﻭﺑﻬﺪﻑ 
  .P( 1F41)Pﺗﻌﻴﻴﻨﻬﻢ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔﺗﻤﻬﻴﺪﺍ ﻻﻧﺘﻘﺎء ﺃﻓﻀﻠﻬﻢ ﻭ ،ﺎﺍﻻﺳﺘﻔﺴﺎﺭ ﻋﻨﻬﻢ، ﻓﺤﺼﻬﻢ ﻁﺒﻴﻭ
ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺘﻌﺎﺭﻳﻒ، ﻳﺘﻀﺢ ﻟﻨﺎ ﺃﻥ ﻭﻅﻴﻔﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺗﻤﺮ ﺑﺈﺟﺮﺍءﺍﺕ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻘﻮﻡ 
ﺮ ﺣﺪﻳﺜﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺨﻄﻮﺍﺕ ﺗﻌﺘﺒﺎء ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻫﺎ ﻟﻤﻮﺍﺭﺩﻫﺎ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﻭﻫﺬﻩ ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﻭﺑﻬﺎ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺃﺛﻨ
ﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ ﺍﻭﻣﻨﻬﺎ: ﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ  ،ﻘﻬﺎ ﺗﻘﺮﻳﺒﺎ ﻣﻌﻈﻢ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﺻﺮﺓﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭ ﺗﻄﺒ
 . ﺍﻟﺦ...ﺋﻒﺎﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ، ﺍﻟﻔﺤﻮﺹ ﺍﻟﻄﺒﻴﺔ، ﺗﻮﺻﻴﻒ ﺍﻟﻮﻅ
ﻑ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭﻓﻖ ﻫﺬﻩ ﻳﻌﺮ ّﻭ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ:ﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﻭ -
ﻓﻲ ﺃﻧﺴﺐ ﺍﻟﻤﺘﻘﺪﻣﻴﻦ ﻟﻠﺘﻮﻅﻴﻒ ﺍﻧﺘﻘﺎء ﺃﻓﻀﻞ ﻭ ﻟﺘﻲ ﻳﺘﻢ ﻣﻦ ﺧﻼﻟﻬﺎﺍﻟﺨﺎﺻﻴﺔ ﺑﺄﻧﻪ ﺗﻠﻚ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺳﺎﺕ ﺍ
ﺎﻟﻴﺔ ﻓﻴﻬﺎ، ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﻤﻔﺎﺿﻠﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻤﺘﻘﺪﻣﻴﻦ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺱ ﺣﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻟﺸﻐﻞ ﻭﻅﻴﻔﺔ 
ﻳﺠﺮﻱ ﺔ ﻣﻄﻠﻮﺏ ﺗﻮﺍﻓﺮﻫﺎ ﻓﻴﻬﻢ، ﻭﻴﻨﻣﻌﻣﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﻭﻓﻲ ﺿﻮء ﺷﺮﻭﻁ ﻭ ،ﻋﺎﺩﻝﻋﻲ ﻭﻣﻮﺿﻮ
ﻫﻲ ﺗﻤﻜﻴﻦ ﻭ ،ﺗﺤﺪﻳﺪﻫﺎ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﺸﺎﻏﺮﺓ ﻣﻦ ﺃﺟﻞ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻏﺎﻳﺔ ﺃﺳﺎﺳﻴﺔ
 . P(2F51)Pﺃﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﻔﺮﺩﺑﻜﻔﺎءﺓ ﻭ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺃﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻭ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻣﻦ ﺃﺩﺍء ﻣﻬﺎﻡ ﻭﻅﻴﻔﺘﻪ
ﻳﻤﻜﻨﻨﺎ ﺗﻮﺿﻴﺢ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻢ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﻀﻤﻦ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻛﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻭ
 ﻛﻤﺎﻳﻠﻲ: ، ﺍﻟﺦ...، ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ، ﺍﻟﻘﺪﺭﺓﺍﻟﻤﻼﺋﻤﺔﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ، 
ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺗﻘﺪﻣﻮﺍ ﻟﺸﻐﻞ ﻋﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺑﺄﻧﻪ " ﺍﻟﻤﻔﺎﺿﻠﺔ ﺑﻴﻦ  ﺑﻮ ﺷﻴﺨﺔﺃﻳﻌﺮﻓﻪ ﻧﺎﺩﺭ ﺃﺣﻤﺪ  -
 .P(3F61)Pﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺃﻓﻀﻠﻬﻢﻭﻅﻴﻔﺔ ﻣﻌﻴﻨﺔ ﻭ
ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺘﻘﺪﻣﻴﻦ ﻟﻌﻤﻞ ﺑﺄﻧﻪ " ﺍﻧﺘﻘﺎء ﺃﺻﻠﺢ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭ ﺃﻛﻔﺄﻫﻢ  ﺑﺪﻳﻊ ﻣﺤﻤﻮﺩ ﺍﻟﻘﺎﺳﻢﻳﻀﻴﻒ ﻭ -
ﻫﻮ ﻭﺿﻊ ﺃﻻ ﻭ ؛ﻳﺮﻣﻲ ﺇﻟﻰ ﻧﻔﺲ ﺍﻟﻬﺪﻑ ﺍﻟﺒﻌﻴﺪ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺮﻣﻲ ﺇﻟﻴﻪ ﺍﻟﺘﻮﺟﻴﻪ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲﻣﻦ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ، ﻭ
ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ ﻓﻴﻤﻦ ﻳﺘﻢ ﻭﻟﻜﻦ ﻳﺸﺘﺮﻁ ﺗﻮﻓﺮ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﻭ ،P(4F71)Pﺍﻟﺼﺎﻟﺢ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﺼﺎﻟﺢﺍﻟﺮﺟﻞ 
ﺘﻮﺍﻓﺮ ﻟﺪﻳﻬﻢ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﻀﺮﻭﺭﻳﺔ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺗﻋﻨﺪﻣﺎ ﻋﺮﻓﻪ ﺑﻘﻮﻟﻪ " ﻫﻮ ﺍﻧﺘﻘﺎء  ﺫﻟﻚﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻫﻢ ﻭ
 . (5F81)Pﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ ﻟﺸﻐﻞ ﻭﻅﺎﺋﻒ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔﻭ
، ﺹ 5002ﺭﻓﻌﺖ ﻋﺒﺪ ﺍﻟﺤﻠﻴﻢ ﺍﻟﻔﺎﻋﻮﺭﻱ: ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻹﺑﺪﺍﻉ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ، ﻣﻨﺸﻮﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ ﻟﻠﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ، ﺍﻟﻘﺎﻫﺮﺓ،  - ( 2)    . 18، ﺹ 1102، 1ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ: ﻁﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺮﺍﻳﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﺍﻫﺮ ﻋﺒﺪ ﺍﻟﺮﺣﻴﻢ: ﻣﻔﺎﻫﻴﻢ ﺟﺪﻳﺪﺓ ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺯ -  ( 1)                                                              
 . 451، ﺹ 3002، 1ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ، ﺩﺍﺭ ﻗﻨﺪﻳﻞ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁﺤﻤﺪ ﺍﻟﺼﻴﺮﻓﻲ: ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭﻣ - ( 5)   . 671-571ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ،ﺹ ﺹ ﺑﺪﻳﻊ ﻣﺤﻤﻮﺩ ﺍﻟﻘﺎﺳﻢ:  - ( 4)   . 18-08، ﺹ ﺹ 0002، 1ﻧﺎﺩﺭ ﺃﺣﻤﺪ ﺃﺑﻮ ﺷﻴﺨﺔ: ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﺩﺍﺭ ﺻﻔﺎء ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁ - ( 3)    .602




ﺍﻟﺘﻌﺮﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺢ ﺍﻟﺬﻱ ﻭ ﺍﻻﻧﺘﻘﺎء ﺄﻧﻪ ﺑ ،ﻳﻌﺮﻑ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻛﺬﻟﻚ ﻭﻓﻖ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺨﺎﺻﻴﺔﻭ -
 . P(1F91)Pﺍﺣﺘﻤﺎﻝ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﻣﺮﺩﻭﺩﻳﺔ ﻣﺮﺿﻴﺔ، ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ ﺍﻟﻤﺤﺪﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻳﻘﺪﻡ ﺃﻛﺒﺮ
ﺃﻓﻀﻞ ﺍﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﻟﺸﻐﻞ ﻭﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﻋﻦ  ﺄﻧﻪﺑ ،ﺔﻳﻌﺮﻑ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻛﺬﻟﻚ ﻭﻓﻖ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺨﺎﺻﻴﻭ  
  .P(2F02)Pﻣﻼﺋﻤﺔﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺃﻛﺜﺮﻫﻢ ﻣﻌﻴﻨﺔ ﻭ
ﺮﺍﻋﺎﺓ ﺧﺎﺻﻴﺔ ﺍﻧﺘﻘﺎﺩ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﻣﻣﻦ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻨﻈﻮﺭ، ﻧﻼﺣﻆ ﺃﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺘﻌﺎﺭﻳﻒ ﺍﺷﺘﺮﻛﺖ ﻓﻲ ﻭ
ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻤﻜﻦ ﺃﻥ ﺗﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻷﺩﺍء ﺗﻮﻓﺮ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻭ
 ﺑﺎﻟﻤﻨﻈﻤﺔ. 
ﺇﻟﻰ  ﺑﺪﻳﻊ ﻣﺤﻤﻮﺩ ﺍﻟﻘﺎﺳﻢﻳﺸﻴﺮ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ  :ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ -
 ﺃﻛﺪ ﺑﺄﻧﻪ " ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻣﺴﺎﻋﺪﺓ ﺍﻟﻔﺮﺩ ، ﺣﻴﺚﻟﻪﻣﻘﺪﻣﺎ ﺗﻌﺮﻳﻔﺎ ﺳﻴﻜﻮﻟﻮﺟﻴﺎ ، ﻬﻨﻲﻫﺬﻩ ﺍﻟﺨﺎﺻﻴﺔ ﻟﻼﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤ
 ﻗﺪﺭﺍﺗﻪﻭﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻓﻬﻤﻪ ﻟﺸﺨﺼﻴﺘﻪ  ﺫﻟﻚﺍﺳﺘﻌﺪﺍﺩﺍﺗﻪ، ﻭﻹﻣﻜﺎﻧﻴﺎﺗﻪ ﻭﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﺔ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ ﻟﻪ ﻭ
 P(3F12)Pﺎـﺿﻤﺎﻥ ﺍﻟﺘﻘﺪﻡ ﻭﺍﻟﺘﺮﻗﻲ ﻓﻴﻬﻬﻨﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻨﺎﺳﺒﻪ ﻭﺍﻟﺘﺄﻫﻴﻞ ﻟﻬﺎ ﻭﺃﻭ ﺍﻟﻤﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻧﻮﻉ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻭ
ﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻫﻮ ﻭﺿﻊ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻓﻲ ﻴﺑﻘﻮﻟﻪ ﺃﻥ ﺍﻻﺧﺘ ﺍﻟﺴﻴﺪ ﺃﺑﻮ ﺍﻟﻨﻴﻞ ﻣﺤﻤﻮﺩﻭﻳﻀﻴﻒ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ 
، ﻭﻳﺘﻔﻖ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺘﻌﺮﻳﻒ ﻛﺬﻟﻚ ﻣﻊ ﻣﺎ P(4F22)Pﻣﻴﻮﻟﻪﻟﻘﺪﺭﺍﺗﻪ ﺍﻟﺬﻫﻨﻴﺔ ﻭﺳﻤﺎﺕ ﺷﺨﺼﻴﺘﻪ ﻭ ،ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ
ﻮﻅﺎﺋﻒ ﺣﻴﻨﻤﺎ ﻋﺮﻓﻮﺍ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺑﺄﻧﻪ " ﺗﻌﻴﻴﻦ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻓﻲ ﺍﻟ ﻭ ﺁﺧﺮﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﻏﺮﺑﻲﺃﻗﺮﻩ، ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ 
  P (5F32)Pﺻﻔﺎﺗﻬﻢ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ.ﻭ ﻣﻴﻮﻟﻬﻢ ﻭ ،ﺍﺳﺘﻌﺪﺍﺩﺍﺗﻬﻢﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﻨﺎﺳﺐ ﻣﻊ ﻣﺆﻫﻼﺗﻬﻢ ﻭ
ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭﻓﻖ ﺧﺼﺎﺋﺼﻬﻢ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ  ﻯﺑﻤﺪ ﺗﻘﺮﻠﻰ ﻣﻀﺎﻣﻴﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻢ ﺍﻟﺘﻲ ﺑﻨﺎء ﻋﻭ
ﻗﺪﺭﺍﺕ ﻥ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻳﻜﻮﻥ ﻣﻨﺎﺳﺐ ﻟﻤﻴﻮﻻﺕ ﻭﺃﻥ ﺟﻤﻴﻊ ﻫﺆﻻء ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ ﺃﻛﺪﻭﺍ ﻋﻠﻰ ﺃ ؛ﻳﺘﻀﺢ ﻟﻨﺎ
ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺩﻭﺭ ﻛﺒﻴﺮ ﻓﻲ ﺗﻘﻨﻴﺔ ﻭ -ﻌﺘﻘﺪ ﺃﻥ ﻟﻠﻤﻘﺎﺑﻼﺕ ﺍﻟﺴﻴﻜﻮﻧ، ﻭﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ
ﻫﻲ ﺗﻠﻚ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﻤﺪﻯ ﻭ ؛ﻓﻘﻂ ﺇﻟﻰ ﻧﻘﻄﺔ ﺃﺳﺎﺳﻴﺔ ﺎﻫﻨ ﻧﺸﻴﺮﻭ ﺍﻟﻜﺸﻒ ﻋﻦ ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ ﺍﻟﻜﺎﻣﻨﺔ ﻟﻠﻔﺮﺩ،
ﻢ ﻟﻠﻮﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﺟﻬﻮﺍ ﻓﺸﻞ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻓﻲ ﺃﺩﺍء ﻭﻅﺎﺋﻔﻬﻢ ﺑﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻟﻤﺠﺮﺩ ﻋﺪﻡ ﺭﻏﺒﺘﻬﻢ ﻭ ﻣﻴﻠﻬ
ﺒﻄﺔ ﺑﺴﻮء ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻟﻤﺸﺎﻛﻞ ﺍﻟﻤﺮﺗ ﻣﻦﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺴﻬﻢ ﺑﺤﺴﺐ ﺍﻋﺘﻘﺎﺩﻧﺎ ﻓﻲ ﺗﻔﺮﻳﺦ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻷﺩﺍﺋﻬﺎ، ﻭ
ﻓﻲ  ﺔﺍﻟﻤﺮﺩﻭﺩﻳﺍﻧﺨﻔﺎﺽ  ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﺍﻟﻼﻣﺒﺎﻻﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﺗﺮﻙ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻥﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ، ﻛﺪﻭﺭﺍ
 . ﺍﻟﺦﺍﻷﺩﺍء...
 ﺑﺘﺼﻔﺤﻨﺎ ﻟﻠﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﻌﺎﺭﻳﻒ  ﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ: ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻏﻴﺮ ﺍ -
ﺍﻟﺒﻨﺎﺋﻴﺔ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻔﻬﻮﻡ ﺑﺼﻮﺭﺓ  ﺲ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺨﺎﺻﻴﺔﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺣﻮﻝ ﻣﻔﻬﻮﻡ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ، ﻟﻢ ﻧﺘﻠﻤ ّ
ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻋﻤﻠﻴﺔ  ؛ ﺃﻥﻣﻔﺎﺩﻩ ﻟﺨﺎﺻﻴﺔ ﺟﻠﻴﺔ، ﻭ ﻟﻜﻦ ﺣﺎﻭﻟﻨﺎ ﺍﻟﺘﻮﺻﻞ ﺇﻟﻰ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻣﻔﻬﻮﻡ ﻳﻨﺎﺳﺐ ﻫﺬﻩ ﺍ
ﻤﺎﻋﺔ ﺩﻭﻥ ﺍﻻﻟﺘﺰﺍﻡ ﺑﺄﺻﻮﻝ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻭﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﺧﺘﻴﺎﺭ ﻭﺍﺳﻄﺔ ﺗﺪﺧﻞ ﻟﺼﺎﻟﺢ ﻓﺮﺩ ﻣﺎ، ﺃﻭ ﺟ
ﻛﻮﻧﻪ ﻏﻴﺮ ﻛﻔﺆ ﺘﻤﺎء ﺍﻟﺤﺰﺑﻲ، ﺭﻏﻢ ﺗﻌﻴﻴﻦ ﺷﺨﺺ ﻓﻲ ﻣﻨﺼﺐ ﻣﻌﻴﻦ ﻷﺳﺒﺎﺏ ﺗﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﻘﺮﺍﺑﺔ ﺃﻭ ﺍﻻﻧﻭ
  . P(6F42)Pﺃﻭ ﻣﺴﺘﺤﻖ
                                        .23p.3991F.B./B.C seniamuh secruosser sed noitseg : oikeS radhkaL - )1(                                                            
 . 18ﺹ ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ ،ﻧﺎﺩﺭ ﺃﺣﻤﺪ ﺃﺑﻮ ﺷﻴﺨﺔ:   - ( 2)   
  .76، ﺹ 2002ﺍﻟﻨﺸﺮ، ﻋﻴﻦ ﻣﻠﻴﻠﺔ، ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ، ﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻬﺪﻯ ﻟﻠﻄﺒﺎﻋﺔ ﻭﺁﺧﺮﻭﻥ: ﺗﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﻋﻠﻲ ﻏﺮﺑﻲ ﻭ - ( 5)    .78، ﺹ5002،1ﻣﺤﻤﻮﺩ ﺍﻟﺴﻴﺪ ﺃﺑﻮ ﺍﻟﻨﻴﻞ: ﻋﻠﻢ ﺍﻟﻨﻔﺲ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ ﻭﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻔﻜﺮ ﺍﻟﻌﺮﺑﻲ، ﻁ - ( 4)     .571ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﻣﺤﻤﻮﺩ ﺍﻟﻘﺎﺳﻢ : ﺑﺪﻳﻊ  - ( 3)    
  .482، ﺹ 1102، 2ﺑﻼﻝ ﺧﻠﻒ ﺍﻟﺴﻜﺎﺭﻧﺔ: ﺃﺧﻼﻗﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﺴﻴﺮﺓ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ: ﻁ -( 6)  




ﻧﻘﺼﺪ ﺑﻬﺬﻩ ﺍﻟﺨﺎﺻﻴﺔ ﺃﻥ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻭ ﺛﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ: - 
ﺎ ﺍﻻﻧﺘﻘﺎﺋﻴﺔ ﺘﻨﺑﻤﺮﺍﺟﻌﻭﺛﻘﺎﻓﺘﻬﺎ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﻭ ﺧﺘﻴﺎﺭﻳﻜﻮﻥ ﻣﻨﺎﺳﺒﺎ ﻷﻫﺪﺍﻓﻬﺎ ﻭ ﻓﻠﺴﻔﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻻ ،ﺑﺎﻟﻤﻨﻈﻤﺔ
ﻗﻤﻨﺎ ﺑﺎﺳﺘﺨﻼﺹ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺒﻨﺎﺋﻴﺔ  ،ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﺨﺎﺻﻴﺔﻟﻠﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﻌﺎﺭﻳﻒ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻭﻓﻘﺎ 
ﻳﻤﻜﻨﻨﺎ ﺇﺩﺭﺍﺟﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺎﺭﻳﻒ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻢ ﻭﻓﻖ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺨﺎﺻﻴﺔ ﻭ ﻭﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺒﻠﻮﺭﺕ ﻓﻲ
 ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ: 
ﺃﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻣﻦ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻤﺆﻫﻠﻴﻦ ﻴﺔ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﻨﺎﺳﺐ ﻭﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻫﻮ ﻋﻤﻠ -
ﺤﺪﻳﺪ ﻣﺆﻫﻼﺕ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻁﺒﻘﺎ ﻟﻠﺘﻮﺻﻴﻒ ﺍﻟﻤﺘﺒﻊ ﻓﻲ ﺗﻭ ﻳﻦ ﺗﻢ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻁﻠﺒﺎﺗﻬﻢ ﻟﻠﺘﻮﻅﻴﻒ،ﻭﺍﻟﺬ
  P(1F52)Pﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ
ﺍﻟﻔﺮﺯ ﺑﻴﻦ ﻟﻤﻔﺎﺿﻠﺔ ﻭﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﺛﻢ ﺍﺔ ﺑﻴﻦ ﺻﻔﺎﺕ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻭﻧﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻫﻮ ﺍﻟﻤﻘﺎﺭ -
ﻣﺆﻳﺪ ﻓﻲ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻳﺸﻴﺮ ﻭ ،P(2F62)Pﺍﻟﻤﺘﻘﺪﻣﻴﻦ ﻟﻠﻌﻤﻞ ﺍﻟﺸﺎﻏﺮ ﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺃﻓﻀﻠﻬﻢ ﻣﻨﺎﺳﺒﺔ ﻟﻬﺬﺍ ﺍﻟﻌﻤﻞ
ﺑﻤﻘﺘﻀﺎﻩ ﻳﺘﻢ ﺍﻧﺘﻘﺎء ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﺬﻳﻦ  ،ﺍﻟﺮﻛﻦ ﺍﻟﺜﺎﻧﻲ ﺑﻌﺪ ﺍﻻﺳﺘﻘﻄﺎﺏ ،ﻣﻌﺘﺒﺮﺍ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﺴﺎﻟﻢ ﺳﻌﻴﺪ
 ﺗﺘﻮﻓﺮ ﻟﺪﻳﻬﻢ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﻀﺮﻭﺭﻳﺔ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ ﻟﺸﻐﻞ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ. 
ﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑﺘﺤﺪﻳﺪ ﻣﺪﻯ ﻧﺠﺎﺡ ﺃﻭ ﺇﺧﻔﺎﻕ ﺍﻟﻤﺘﻘﺪﻣﻴﻦ ﻟﻠﺘﻮﻅﻴﻒ ﻣﻦ  ،ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻫﻮ ﺗﻨﺒﺆ ﻣﺴﺘﻘﺒﻠﻲ -
ﺔ ﻭﺍﺣﺪﺓ(، ﺍﻟﺘﻲ ﻣﻦ ﻟﻴﺲ ﻓﻲ ﻭﻅﻴﻔﻒ ﻣﺘﻌﺪﺩﺓ )ﻭﺋﺑﺄﻥ ﻭﺍﺣﺪﺍ ﻓﻲ ﻭﻅﺎ ،ﺣﻴﺚ ﺃﺩﺍﺋﻬﻢ ﻭ ﺳﻠﻮﻛﻬﻢ
ﻳﻌﺘﺒﺮ ، ﻭP(3F72)Pﻣﺴﺘﻘﺒﻼ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲﺃﻥ ﻳﺸﻐﻠﻮﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺣﺎﺿﺮﺍ، ﻭ ﺍﻟﻤﺤﺘﻤﻞ
ﺑﺄﻥ ﻧﺠﺎﺡ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻣﺮﻫﻮﻥ ﺑﻤﺪﻯ ﻗﺪﺭﺗﻪ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﻋﺪﺓ ﻭﻅﺎﺋﻒ  ،ﻭﺻﻔﻲ ﻋﻘﻴﻠﻲﻫﻨﺎ 
ﺣﺪﻳﺚ ﻓﻲ ﻣﻤﺎﺭﺳﺎﺕ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﻞ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺣﻴﺚ ﻳﺰﻳﺪ ﻓﻲ ﻧﺴﺒﺔ ﺍﻷﺩﺍء، ﻭ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺘﻮﺟﻪ ﺩ
ﺍﺳﺘﻨﺎﺩﺍ ﻟﻘﺪﺭﺍﺗﻬﻢ ﻭ ﻛﻔﺎءﺍﺗﻬﻢ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺴﻤﺢ ﻟﻬﻢ ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺃﻱ ﺍﻭ ﺇﺧﻔﺎﻗﻬﻢ ﺑﺤﻴﺚ ﻳﺘﻢ ﺍﻟﺘﻨﺒﺆ ﺑﻨﺠﺎﺣﻬﻢ 
 ﻭﻅﻴﻔﺔ ﻣﺤﺘﻤﻠﺔ ﻟﻠﻌﻤﻞ ﺑﻬﺎ. 
ﻣﻴﻦ ﻫﻮ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺑﻤﻘﺘﻀﺎﻫﺎ ﺗﺴﺘﻄﻴﻊ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺃﻥ ﺗﻔﺮﻕ ﺑﻴﻦ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻤﺘﻘﺪ :ﺎﺭﻴﺍﻻﺧﺘ -
 . P(4F82)Pﺘﻬﻢ ﻷﺩﺍء ﺫﻟﻚ ﺍﻟﻌﻤﻞﺩﺭﺟﺔ ﺻﻼﺣﻴ ﺣﻴﺚ ﻣﻦ ،ﻟﺸﻐﻞ ﻋﻤﻞ ﻣﻌﻴﻦ
ﻓﻲ ﻅﻞ ﺍﻟﺘﻌﺎﺭﻳﻒ ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ ﻟﻬﺬﺍ ﺍﻟﻤﻔﻬﻮﻡ، ﻓﺒﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﻭﺿﻮﺡ ﻭﺗﺄﺳﻴﺴﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﺗﻘﺪﻡ، ﻭ
ﻣﻦ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﻜﺜﻴﺮﻡ، ﺇﻻ ﺃﻧﻬﺎ ﺗﻠﺘﻘﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﺍﻻﺧﺘﻼﻓﺎﺕ ﺑﻴﻨﻬﺎ ﻓﻲ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﺃﺑﻌﺎﺩ ﻭ ﺧﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﻤﻔﻬﻮ
ﺍﻗﺘﺼﺮﺕ ﻋﻠﻰ ﻓﻲ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺘﻌﺎﺭﻳﻒ ﺃﻥ ﺑﻌﻀﻬﺎ  ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻴﺔ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺃﻋﻼﻩ، ﺑﺤﻴﺚ ﻧﻼﺣﻆ ﺍﻟﺒﻨﺎﺋﻴﺔ ﻭ
ﻳﻤﻜﻦ ﻭ ،ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﺧﺎﺻﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺮﻳﻒ ﺍﻟﻮﺍﺣﺪﻣﻨﻬﺎ ﻣﻦ ﺍﺷﺘﻤﻠﺖ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﺧﺎﺻﻴﺔ ﻭﺍﺣﺪﺓ، ﻭ
ﻭﻓﻖ ﺍﻟﻤﻨﺤﻰ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻲ ﺍﻟﻤﻮﺿﺢ ﻓﻲ  ؛ﺗﺠﺴﻴﺪ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺘﺮﻛﻴﺒﻴﺔ ﻟﻤﻔﻬﻮﻡ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ
 ﻛﻤﺎ ﻳﻠﻲ:   (1)ﺭﻗﻢ  ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ
 
 
                                                           
، 6002، 1ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁﻮﻟﻤﺔ ﻋﻠﻴﻬﺎ، ﺩﺍﺭ ﻣﺠﺪﻻﻭﻱ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﺍﻟﻌﺳﻨﺎﻥ ﺍﻟﻤﻮﺳﻮﻱ: ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻭ ﺗﺄﺛﻴﺮﺍﺕ  - ( 1)  
 . 901ﺹ 
 . 071 ، ﺹ7991 ،) ﺏ ﻁ( ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔﺣﻤﺪ ﺻﻘﺮ ﻋﺎﺷﻮﺭ: ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﺍﻟﺪﺍﺭ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ، ﺃ - ( 2)  
 .302، ﺹ 5791، 3ﺍﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ، ﻣﻜﺘﺒﺔ ﻏﺮﻳﺐ، ﺍﻟﻘﺎﻫﺮﺓ، ﻁﻲ ﺍﻟﺴﻠﻤﻲ: ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻋﻠ - ( 4)  . 073ﻋﻤﺮ ﻭﺻﻔﻲ ﻋﻘﻴﻠﻲ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ  - ( 3)  




  :ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻴﺔ ﻟﻤﻔﻬﻮﻡ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲﺍﻟﺒﻨﺎﺋﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﻳﻮﺿﺢ (: 1ﺟﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
  ﻌﺪﺩﺍﻟ                                                                     
 ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ 
 %ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ  ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ
 90.9 40 ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ 
 45.4 20 ﺍﻟﻤﻔﺎﺿﻠﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺲ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ 
 18.6 30 ﺗﻮﻓﺮ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ 
 72.2 10 ﺗﺪﺧﻞ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻏﻴﺮ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ 
 45.4 20 ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻭﻓﻖ ﺃﻫﺪﺍﻑ ﻭ ﺛﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ 
 36.31 60 ﻣﻔﺎﺿﻠﺔ ﺃﻭ ﺍﻧﺘﻘﺎء ﻟﻠﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ
 18.6 30 ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻭ ﻧﺸﺎﻁ 
 18.6 30 ﺗﻘﺴﻴﻢ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ 
 72.2 10 ﺩﺭﺍﺳﺔ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ
 90.9 40 ﺗﻮﻓﺮ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻟﺪﻯ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺢ
 36.31 60 ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐﻭﺿﻊ 
 72.2 10 ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﻧﺔ ﺑﻴﻦ ﻣﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻭ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ
 45.4 20 ﺭﻛﻦ ﻣﻦ ﺃﺭﻛﺎﻥ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ
 72.2 10 ﺗﻨﺒﺆ ﻣﺴﺘﻘﺒﻠﻲ 
 18.6 30 ﺟﻤﻊ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﻋﻦ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ 
 45.4 20 ﺃﺧﺮﻯ 
 001 44 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 .ﻣﻦ ﺗﺼﻤﻴﻢ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ
ﻭﺍﻗﻊ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﻭ ،ﺍﻟﺪﻻﻟﻴﺔﻭﺑﺎﻻﺳﺘﻨﺎﺩ ﺇﻟﻰ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺒﻨﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻴﺔ 
 ﻳﻤﻜﻨﻨﺎ ﺻﻴﺎﻏﺔ ﺍﻟﺘﻌﺮﻳﻒ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻲ ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ ﻟﻼﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ: 
 




ﺒﻌﻬﺎ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺗﺘّ  ﺣﺪﻳﺜﺔ، ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻫﻮ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻦ ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ
ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ  ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻭ ﻌﺎﻳﻴﺮﻦ ﺧﻼﻟﻬﺎ ﺍﻟﻜﺸﻒ ﻋﻦ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻤﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺑﺤﻴﺚ ﻳﺘﻢ ﻣ
ﺫﻟﻚ ﻭ ؛ﻭﺛﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺳﻴﺎﺳﺔﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﻨﺎﺳﺐ ﻣﻊ ﻭ ،ﻢ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻩﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ ﻓﻴﻤﻦ ﻳﺘ
 ﺎﻥ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻨﺎﺳﺐ ﻣﺆﻫﻼﺗﻪ ﻭ ﻗﺪﺭﺍﺗﻪ. ﺑﻬﺪﻑ ﻭﺿﻊ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻜ
 ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻣﻔﻬﻮﻣﺎ ﻏﺎﻣﻀﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ  ،ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﻳﻌﺘﺒﺮ ﻣﻔﻬﻮﻡ  ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ: -2
ﺣﻮﺍﺭﺍ ﻓﻜﺮﻳﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻠﺘﻘﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ، ﻓﻀﻼ ﻋﻦ ﻭ ،ﻞ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻔﻬﻮﻡ ﻧﻘﺎﺷﺎ ﺃﻛﺎﺩﻳﻤﻴﺎﺣﻴﺚ ﺷﻜ ّ
ﻟﺘﺤﺪﻳﺪ ﺃﺑﻌﺎﺩﻫﺎ ﻭﻣﺤﻜﺎﺕ ﻗﻴﺎﺳﻬﺎ  ،ﺍﻟﻤﺤﺎﻭﻻﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺑﺪﺍﻫﺎ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ ﻣﻨﺬ ﻣﻨﺘﺼﻒ ﺍﻟﻘﺮﻥ ﺍﻟﻤﻨﺼﺮﻡ
ﺎﻟﻲ ﻳﺼﻌﺐ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺗﻌﺎﺭﻳﻒ ﺩﻗﻴﻘﺔ ﻟﻬﺬﺍ ﺑﺎﻟﺘﻭ ،ﻭﻭﺿﻊ ﻣﻀﺎﻣﻴﻨﻬﺎ ﺭﻫﻦ ﻣﺤﻜﺎﺕ ﺍﻟﻮﺍﻗﻊ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ
ﻫﺬﺍ ﻳﻒ ﻭﺍﺿﺤﺔ ﻭﻣﻮﺣﺪﺓ، ﻭﺎﺭﺗﻌ ﺑﻘﺪﺭ ﺻﻌﻮﺑﺔ ﺇﻳﺠﺎﺩ ،ﺍﻟﻤﻔﻬﻮﻡ ﻷﻧﻪ ﻭ ﺑﻘﺪﺭ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻔﻬﻮﻡ
ﺤﻴﺚ ﺑ ﻲ ﻳﻨﻈﺮ ﺑﻬﺎ ﻛﻞ ﺑﺎﺣﺚ ﻟﻬﺬﺍ ﺍﻟﻤﻔﻬﻮﻡﺇﻟﻰ ﺍﺧﺘﻼﻑ ﺍﻟﺰﺍﻭﻳﺔ ﻭ ﺍﻟﺮﺅﻳﺔ ﺍﻟﺘ ،ﺭﺍﺟﻊ ﻁﺒﻌﺎ ﺑﺎﻋﺘﻘﺎﺩﻧﺎ
ﺍﻟﺘﺪﺍﺧﻞ ﻣﻊ ﻭﻳﺘﺼﻒ ﺑﺎﻟﺘﻌﻘﻴﺪ ﻭ ،ﻛﻮﻥ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻔﻬﻮﻡ ﻏﺎﻣﺾ ﻣﻦ ﺟﻬﺔ ﺗﻌﺮﻳﻔﺎ ﺧﺎﺻﺎ ؛ﻳﻌﻄﻲ ﻛﻞ ﻣﻨﻬﻢ
ﻋﻠﻰ ﻫﺬﺍ ﻣﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﻭﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻭﺑﺎﻷﺧﺺ ﻣﻭ ،ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻢ ﺍﻷﺧﺮﻯ ﻣﻦ ﺟﻬﺔ ﺃﺧﺮﻯ
ﻘﺪﻡ ﺍﻟﻔﺮﻕ ﺃﻭ ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺰ ﺑﻴﻦ ﻧﺃﻥ  ،ﻌﺎﻟﻴﺔﺍﻟﺘﻌﺎﺭﻳﻒ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻔﺍﻷﺳﺎﺱ ﻭﺟﺐ ﻗﺒﻞ ﺍﻟﺘﻌﺮﺽ ﻟﻤﺨﺘﻠﻒ 
 ﺍﻟﻔﺮﻭﻗﺎﺕﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺑﻌﺾ  ﺇﻻّ  ﻔﺎﻫﻴﻢ،ﻁ ﺑﻴﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺍﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﺍﻻﺭﺗﺒﺎ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻢ ﺍﻟﺜﻼﺙ، ﻓﻌﻠﻰ
 P(1F92)Pﻑ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺑﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﺍﻟﺪﺭﺟﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺤﻘﻖ  ﺑﻬﺎ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﻤﺤﺪﺩﺓ ﺳﻠﻔﺎﻓﻔﻲ ﺣﻴﻦ ﺗﻌﺮ ّ ؛ﺍﻟﻬﺎﻣﺔ ﺑﻴﻨﻬﺎ
 P(2F03)Pﻓﻌﺎﻟﺔ ﺇﺫ ﻗﺪﻣﺖ ﻟﻨﺎ ﺃﻓﻀﻞ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﻣﻌﻴﻨﺔﺃﻥ ﻧﺸﺎﻁ ﺃﻭ ﻋﻤﻠﻴﺔ  ،ﻘﻮﻝ ﺑﺎﻟﻠﻐﺔ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻳﺔ ﺍﻟﻤﺘﺪﺍﻭﻟﺔﻧﻭ
ﺪﺍﻑ ـﺍﻟﺘﻲ ﻳﺘﻢ ﺑﻬﺎ ﺇﻧﺠﺎﺯ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻷﻫ ،ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﺗﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻄﺮﻳﻘﺔ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻳﺔﻓﺈﻥ 
ﻧﺸﻴﺮ ﻓﻘﻂ ﻭ P(3F13)Pﻛﻠﻔﺔ ﻣﻤﻜﻨﺔﺍﻻﺳﺘﻔﺎﺩﺓ ﺍﻟﻘﺼﻮﻯ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﻤﺘﺎﺣﺔ ﺑﺄﻗﻞ ﻭﺗﺮﻛﺰ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻋﻠﻰ ﻣﻔﻬﻮﻡ 
ﻓﺈﻧﻬﺎ ﺍﻛﺘﻔﺖ ﻓﻘﻂ ﺑﺎﻟﺘﻤﻴﻴﺰ ﺑﻴﻦ ﻣﻔﻬﻮﻣﻲ  ،ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﺮﺿﺖ ﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ،ﻫﻨﺎ
ﺍﻟﻤﻔﻬﻮﻣﻴﻦ ﺑﻴﻨﻬﻤﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﺃﻥ ﻫﺬﻳﻦ ﻭ ،ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔﺮﻕ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﻭﻔﻟﻢ ﺗﻘﺪﻡ ﺍﻟﻭ ،ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻭ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ
ﺑﺤﺴﺐ ﻣﺎ ﻁﺮﺣﻪ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ ﻓﺈﻧﻨﺎ ﻧﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﻫﺬﺍ ﺍﻻﺧﺘﻼﻑ  ،ﺍﻷﺣﻴﺎﻥﺗﺪﺍﺧﻞ ﻛﺒﻴﺮ ﻓﻲ ﺃﻏﻠﺐ 
ﺑﺄﻧﻬﺎ ﺍﻟﻐﺎﻳﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺤﻘﻖ ﻣﻦ ﺧﻼﻟﻬﺎ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺃﻭ  ،ﻗﻠﻴﻞ ﻑ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻛﻤﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻪ ﻣﻨﺬﻓﻔﻲ ﺣﻴﻦ ﺗﻌﺮ ّ
ﺃﻭ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ ﺑﺄﻓﻀﻞ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ، ﻓﺈﻥ ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﺗﺘﻀﻤﻦ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ  ﺍﻷﻫﺪﺍﻑﺍﻹﺩﺍﺭﺓ 
                                                           
 . 24، ﺹ 2002،ﻗﺴﻨﻄﻴﻨﺔ  ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻣﻨﺘﻮﺭﻱ ﺳﻌﺪ ﺑﺸﺎﻳﻨﻴﺔ: ﺗﻨﻈﻴﻢ ﺍﻟﻘﻮﻯ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﺔ - ( 1) 
 te euqitilop stiaf xuaepicnirp sed te eniaropmetnoc eimonocé eriannoitciD : lahekaL rathkoM -)2(
                                                                                                 . 972 p  ,1002 ,sirap , dé emè2 xuaicos
  .64، ﺹ 9002، 1ﺩﺍﺭ ﻭﺍﺋﻞ ﻟﻠﻨﺸﺮ، ﻁ ،ﺑﻄﺎﻗﺔ ﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﺍﻟﻤﺘﻮﺍﺯﻥﺳﺎﺳﻴﺎﺕ ﺍﻷﺩﺍء ﻭﺃﻭﺍﺋﻞ ﻣﺤﻤﺪ ﺻﺒﺤﻲ ﻭﺁﺧﺮﻭﻥ:  - ( 3) 




ﺍﻟﺠﻬﺪ ﺃﻭ ﺣﺘﻰ ﺑﺎﻟﺠﻮﺩﺓ، ﺍﻟﻤﻬﻢ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ ﺑﻐﺾ ﺍﻟﻨﻈﺮ ﻋﻦ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﺘﻜﻠﻔﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﺃﻭ 
 . P(1F23)Pﺩﻭﻥ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻟﻠﻤﻴﻜﺎﻧﻴﺰﻣﺎﺕ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻟﺬﻟﻚ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑﺑﻤﻌﻨﻰ ﺃﺩﻕ ﺑﻠﻮﻍ  ﺍﻷﻫﺪﺍﻑﺘﺤﻘﻖ ﺗﺃﻥ 
ﺐ ﺍﻁﻼﻋﻨﺎ ﺍﻟﻤﺘﻮﺍﺿﻊ ﺣﻮﻝ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺃﻧﻨﺎ ﺑﺤﺴ ؛ﻳﻤﻜﻦ ﺃﻥ ﻧﺪﻟﻲ ﺑﻪ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻣﺎﻭ
ﺃﻧﻬﻤﺎ ﻧﻔﺲ ﺍﻟﻤﻔﻬﻮﻡ ﻭﻳﺤﻤﻼﻥ ﻭ ،ﺩﺑﻴﺎﺕ ﺣﻮﻝ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻓﺈﻧﻨﺎ ﻧﺠﺰﻡ ﺑﻌﺪﻡ ﻭﺟﻮﺩ ﻓﺮﻕ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻤﻔﻬﻮﻣﻴﻦﻷﺍ
ﺍﻟﺘﻮﺿﻴﺢ ﺣﻮﻝ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻢ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻧﺤﺎﻭﻝ ﻭﺑﻌﺪ ﻫﺬﺍ ؛ ﻧﻔﺲ ﺍﻟﻤﻌﻨﻰ ) ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ = ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﻴﺔ( 
ﺍﻟﺘﻲ ﺑﺮﻏﻢ ﻭﺟﻮﺩ ﻭ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﻣﺠﻤﻞ ﺍﻟﺘﻌﺎﺭﻳﻒ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﺮﺿﺖ ﻟﻤﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ،ﻓﻲ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻔﻘﺮﺓ
 ﻴﺮ ﻣﻦﺜﻛﻤﺎ ﻭﺿﺤﻨﺎ ﺳﺎﺑﻘﺎ، ﺇﻻ ﺃﻧﻬﻢ ﻳﺸﺘﺮﻛﻮﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻜ ،ﺍﺧﺘﻼﻑ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ ﻓﻲ ﺗﻌﺮﻳﻔﻬﺎ
ﻪ ﺍﻟﺒﻨﺎﺋﻴﺔ ﻭﻓﻖ ﺧﺼﺎﺋﺼ ،ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻔﻬﻮﻡ ﺤﺚﻨﺑﺳﻮﻑ ﻧﻘﻮﻡ ﻛﺬﻟﻚ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺒﻨﺎﺋﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻴﺔ، ﻭ
ﻨﺎﺩ ﺇﻟﻰ ﺍﻷﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﺤﺪﺩﺓ ﻟﻠﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻛﻤﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﻓﺮﻭﺽ ﻭﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻴﺔ، ﻭﺑﺎﻻﺳﺘ
 ﻭﺗﺴﺎﺅﻻﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ. 
ﺑﻤﺪﻯ  ،ﺑﺎﻻﺳﺘﻨﺎﺩ ﺇﻟﻰ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺨﺎﺻﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﻑ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻌﺮ ّﻭ ﺗُ  ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﺆﻫﻠﺔ: -
 ﺗﻮﻓﺮ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺪﺧﻼﺕ ﺑﺸﺮﻳﺔ ﻣﺆﻫﻠﺔ ﻗﺎﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻤﺨﺮﺟﺎﺕ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ، ﻫﺬﻩ ﺍﻷﺧﻴﺮﺓ
ﺑﻤﺪﻯ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺷﺎﻏﻞ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﻟﻬﺎ، ﻋﻨﺪﻣﺎ ﻋﺮﻑ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ  ﻣﻮﺳﻰ ﻣﺪﻫﻮﻥﺍﻟﺘﻲ ﺭﺑﻄﻬﺎ 
 P(2F33)Pﻠﻪـﺑﻘﻮﻟﻪ: " ﺃﻧﻬﺎ ﺍﻟﻤﺪﻯ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺤﻘﻖ ﺑﻪ ﺍﻟﻤﺪﻳﺮ ﺍﻟﻤﺨﺮﺟﺎﺕ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺸﻐ
ﺗﺤﻘﻖ ﺃﻫﺪﺍﻓﻬﺎ ﺇﺫﺍ ﻣﺎ ﺃﺣﺴﻨﺖ ﻓﻲ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﺘﺒﻠﻮﺭ ﻛﻔﺎءﺗﻬﺎ ﻭﺇﻟﻰ  ؛ﻮﻥﺑﺤﻴﺚ ﻳﺸﻴﺮ ﻫﻨﺎ ﻣﺪﻫ
ﻭﺯﻳﺎﺩﺓ  ،ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ ﻭ ﺍﻟﻘﺎﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺧﻠﻖ ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ ﺍﻟﻤﻀﺎﻓﺔﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻭ ﺕﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﺪﺧﻼ
ﺣﺘﻰ ﻳﺴﺘﻄﻴﻊ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﺪﺭﺍء ﻭ ؛ﻳﺨﺺ ﺑﺎﻟﺬﻛﺮﻒ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎ ﻭﺋﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻹﻧﺠﺎﺯ ﻭ ﺍﻷﺩﺍء ﻓﻲ ﺍﻟﻮﻅﺎ
ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﻴﺔ ﻭ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ ﻣﻨﻪ ﻳﺠﺐ ﺗﻮﻓﺮﻩ ﻋﻠﻰ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ  ﺍﻷﻫﺪﺍﻑﺗﺤﻘﻴﻖ  ﺍﻟﻤﺪﻳﺮ
 ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺆﻫﻠﻪ ﻟﺬﻟﻚ. 
ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ: " ﺑﺄﻧﻬﺎ  ﺎﻓﻨﺪﻣﺎ ﻋﺮ ّﻋ ﻭﻣﻴﻠﺲ ﻱﺑﺎﺭﻳﺸﻴﺮ ﻛﻞ ﻣﻦ  ،ﻓﻲ ﻧﻔﺲ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕﻭ
." ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻧﺴﺒﺔ ﻣﺎ ﺗﺤﻘﻘﻬﺎ P(3F43)Pﺍﻟﻤﺨﺮﺟﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺤﻘﻘﻬﺎ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﻦ ﻣﺨﺮﺟﺎﺕ ﻣﻘﺎﺭﻧﻪ ﺑﺎﻟﻤﺪﺧﻼﺕ
ﻳﻌﺘﻘﺪ ﺃﻥ ﺼﻠﺖ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻣﻦ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ، ﻭﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﻦ ﻣﺨﺮﺟﺎﺕ ﻣﻘﺎﺭﻧﺔ ﺑﺎﻟﻤﺪﺧﻼﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺣ
                                                           
ﺻﺒﺮﻳﻨﺔ ﺭﻣﺎﺵ: ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻻﺗﺼﺎﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻳﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ، ﺭﺳﺎﻟﺔ ﺩﻛﺘﻮﺭﺍﻩ ﻋﻠﻮﻡ ﻓﻲ ﻋﻠﻢ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻉ ﺗﻨﻤﻴﺔ  - ( 1) 
 . 12، ﺹ 9002-8002ﻭﺗﺴﻴﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻣﻨﺘﻮﺭﻱ ﻗﺴﻨﻄﻴﻨﺔ، 
، ﺹ 8002، 1ﺪﻳﺚ، ﺍﻷﺭﺩﻥ، ﻁﺭﺍﻣﻲ ﺟﻤﺎﻝ ﺃﻧﺪﺭﺍﻭﺱ، ﻋﺎﺩﻝ ﺳﺎﻟﻢ ﻣﻌﺎﻳﻤﻴﺔ: ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺑﺎﻟﺜﻘﺔ ﻭ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻦ، ﻋﺎﻟﻢ ﺍﻟﻜﺘﺐ ﺍﻟﺤ - ( 2) 
، ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ ﺍﻟﻨﺸﺮ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔﺭﺍﺑﺢ ﺍﻟﻌﺎﻳﺐ: ﻣﻘﺎﺭﻧﺔ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﻟﻤﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺿﻮء ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ، ﻣﺠﻠﺔ ﺍﻟﻌﻠﻮﻡ  - ( 3)   .922
 .231، ﺹ 4002ﻤﺒﺮ، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻗﺴﻨﻄﻴﻨﺔ، ﺩﻳﺴ 22ﻭﺍﻟﺘﻨﺸﻴﻂ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ، ﻋﺪﺩ 




ﺭﺟﺔ ﺃﻛﺒﺮ ﺇﺫﺍ ﻣﺎ ﺗﻢ ﺍﺳﺘﻐﻼﻟﻬﺎ ﺪﻫﻲ ﺍﻟﻘﺎﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺫﻟﻚ ﺑ ،ﺍﻟﻤﺪﺧﻼﺕ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﺆﻫﻠﺔ
: " ﻗﺪﺭﺓ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ  ﺑﺄﻧﻬﺎﻑ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻛﺬﻟﻚ ﻌﺮ ّﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺼﺪﺩ ﺗُ ﻓﻭ ،ﻭﺍﻻﺳﺘﺜﻤﺎﺭ ﻓﻴﻬﺎ ﺑﺎﻟﺸﻜﻞ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺏ
ﺍﻟﺘﺄﺛﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﺘﻮﺍﺯﻥ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻴﺔ، ﻭﺧﻠﻖ ﺣﺎﻟﺔ ﻣﻦ ﺜﻞ ﻟﻠﻤﻮﺍﺭﺩ، ﻭﺍﻻﺳﺘﻌﻤﺎﻝ ﺍﻷﻣ ﻋﻠﻰ
"  ﻣﺎ ﻳﻼﺣﻆ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺘﻌﺮﻳﻒ، ﻭP(1F53)Pﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ ﻟﻬﺎ ﻣﻊ ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺍﻟﺘﻜﻴﻒ ﺍﻟﺘﺎﻡ ﻟﻀﻤﺎﻥ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ
ﻗﺪﺭﺓ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺣﺴﻦ  ﺟﻤﻊ ﺑﻴﻦ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﺧﺎﺻﻴﺔ ﺣﺘﻰ ﺗﻀﻤﻦ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻌﺎﻟﻴﺘﻬﺎ، ﻓﺒﻤﺠﺮﺩ ﻪﻧﺃ
ﻣﺨﺮﺟﺎﺗﻬﺎ ﺑﻬﺪﻑ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺧﻠﻖ ﺗﻮﺍﺯﻥ ﺑﻴﻦ ﻣﺪﺧﻼﺗﻬﺎ ﻭ ﺗﺴﻴﻴﺮ ﻣﻮﺍﺭﺩﻫﺎ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، ﻭﺟﺐﺍﺳﺘﺜﻤﺎﺭ ﻭ
 ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻜﻴﻒ ﺃﻛﺜﺮ، ﻭ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ. 
ﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻌﺎﺻﺮﻳﻦ ﺃﻥ " ﻹﻫﻮ ﻣﻦ ﺭﻭﺍﺩ ﺍ، ﻭﺩﺭﻭﻛﺮ ﺑﻴﺘﺮﺬﻟﻚ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻳﺮﻯ ﻛﺿﻤﻦ ﻭ
"،ﺑﻤﻌﻨﻰ ﺃﻥ P(2F63)Pﻭ ﻟﻜﻨﻬﺎ ﺍﻟﻤﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺃﺣﺴﻦ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ،ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑﺃﺑﻌﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ 
ﺇﻧﻤﺎ ﻫﻲ ﺃﺑﻌﺪ ﻣﻦ ﻭ ،ﻳﺮﻯ ﺃﻥ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻟﻴﺴﺖ ﻣﻘﺘﺮﻧﺔ ﺑﻤﺪﻯ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻷﻫﺪﺍﻓﻬﺎ ﻓﻘﻂ ﺩﺭﻭﻛﺮ
ﺮ ﻋﻦ ﻫﺬﺍ ﺑﻤﺪﻯ ﻗﺪﺭﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺃﺣﺴﻦ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻟﻠﻮﺳﺎﺋﻞ ﻭ ﺍﻟﻤﺪﺧﻼﺕ ﺍﻟﻀﺮﻭﺭﻳﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﺫﻟﻚ، ﻭﻋﺒّ 
ﺑﺤﺴﺐ ﺍﻋﺘﻘﺎﺩﻧﺎ ﻣﻦ ﺃﻫﻢ ﺍﻟﻮﺳﺎﺋﻞ ﺍﻟﻀﺮﻭﻳﺔ  ،ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﺆﻫﻠﺔﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﻭﻟﻌﻞ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ 
ﺎﺭ ﻟﻠﻤﻮﺍﺭﺩ ﻴﺰ ﻋﻠﻰ ﺿﺮﻭﺭﺓ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺃﺣﺴﻦ ﺍﺧﺘﻳﺮﻛ ﺮ،. ﻷﻥ ﺩﺭﻭﻛﺍﻷﻫﺪﺍﻑﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﻫﺬﻩ 
ﻋﻨﺪﻣﺎ  ﺃﺣﻤﺪ ﺯﻛﻲﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﺆﻛﺪﻩ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ ﻭ ،ﻟﻴﺲ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔﻓﻬﻮ ﻳﺆﻛﺪ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﻮﻉ ﻭ ،ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲﻭ
ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺪﻣﺔ ﻟﻠﺤﺼﻮﻝ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ، ﻓﻬﻲ ﻑ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ " ﺑﺄﻧﻬﺎ ﻣﺪﻯ ﺻﻼﺣﻴﺔ ﺍﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﻋﺮ ّ
 .P(3F73)Pﻋﻼﻗﺔ ﺑﻴﻦ ﻧﻮﻉ ﺍﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﻭ ﻟﻴﺲ ﻛﻤﻴﺘﻬﺎ
ﻧﺠﺪﻫﺎ ﺗﺆﻛﺪ ﻋﻠﻰ ﻣﺪﻯ ﺗﻮﻓﺮ ﻣﻮﺍﺭﺩ ﺑﺸﺮﻳﺔ ﻣﺆﻫﻠﺔ  ،ﺗﺄﺳﻴﺴﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﺠﻤﻞ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺘﻌﺎﺭﻳﻒﻭ
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﻗﺪ ﺗﻜﻮﻥ ﻟﻠﺒﺮﺍﻣﺞ ﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺒﻴﺔ ﻭﻭ ،ﻭﺗﻌﺘﺒﺮﻫﺎ ﻣﺤﺪﺩﺍﺕ ﺃﺳﺎﺳﻴﺔ ﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ
 ﺍﺩ، ﺗﺸﻜﻞ ﺟﺰءﺍ ﺃﺳﺎﺳﻴﺎ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺃﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ. ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮ
ﻑ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻭﻓﻖ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺨﺎﺻﻴﺔ، ﺑﺄﻧﻬﺎ ﺗﺘﻌﻠﻖ ﺑﻔﻌﻞ ﺍﻷﺷﻴﺎء ﺗﻌﺮ ّﻭ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ: -
ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺃﻡ ﺫﺍ ﻛﺎﻥ ﻳﻨﺒﻐﻲ  ﻋﻤﻞ ﻫﺬﻩ ﺍﻷﺷﻴﺎء ﻭﻣﺎ ﺇ ﺃﻭﻻﺃﻧﻬﺎ ﺗﺤﺪﺩ  ﺃﻱﺍﻟﺼﺤﻴﺤﺔ ﻓﻲ ﻭﻗﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﺤﺪﺩ، 
 .  P(4F83)Pﺍﻟﻤﺘﺎﺡ ﻟﻠﺤﺼﻮﻝ ﻋﻠﻰ ﺃﻋﻠﻰ ﺇﻧﺘﺎﺟﻴﺔ ﻣﻤﻜﻨﺔﻻ، ﺛﻢ ﺗﺤﺪﺩ ﺃﻭﻟﻮﻳﺎﺕ ﺇﻧﺠﺎﺯﻩ ﺿﻤﻦ ﺍﻟﻮﻗﺖ 
                                                           
ﺍﻷﺭﺩﻧﻴﺔ، ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺣﺎﻟﺔ ﻟﺸﺮﻛﺔ ﺍﻻﺳﻤﻨﺖ )  ،ﻓﻲ ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ  ﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ: ﺃﺛﺮ ﻣﺤﺪﺩﺍﺕ ﺍﻟﺮﺷﺎﻗﺔ ﻊﻤﺎﻥ ﺳﺎﻟﻢ ﺍﻟﺼﺎﻧﺇﻳ-      ( 1) 
 .90،ﺹ  3102ﻻﻓﺎﺭﺝ، ﺭﺳﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺴﺘﻴﺮ ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺍﻟﺸﺮﻕ ﺍﻷﻭﺳﻂ، 
           (.52p ,9891 , ni llah ecitnerp ,cejn tnemganam : nameerF E-R renotS F.A.J- )2
 .922ﻋﺎﺩﻝ ﺳﺎﻟﻢ ﻣﻌﺎﻳﻤﺔ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﺭﺍﻣﻲ ﺟﻤﺎﻝ ﺃﻧﺪﺭﺍﻭﺱ ﻭ -  ( 3) 
  .001، ﺹ  6002، 1ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁﻟﻔﻜﺮ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ، ﺩﺍﺭ ﺃﺳﺎﻣﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﻣﺪﺍﺭﺱ ﺍﻮﻗﻲ ﻋﺒﺪ ﷲ: ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﻭﺷ -  ( 4) 




ﺟﻼﻝ ﻭ ﺿﻤﻦ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻛﺬﻟﻚ ﻳﻌﺮﻓﻬﺎ  ،ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺍﻟﺼﺤﻴﺤﺔﺿﺮﻭﺭﺓ ﺇﻧﺠﺎﺯ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﻭ -
ﺑﻘﻮﻟﻪ : " ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺗﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﺿﺮﻭﺭﺓ ﺇﻧﺠﺎﺯ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺼﺤﻴﺤﺔ، ﺑﺎﻷﺳﻠﻮﺏ ﺍﻟﺼﺤﻴﺢ  ﺍﻟﻌﺒﺪ ﺇﺑﺮﺍﻫﻴﻢ
 ."P(1F93)Pﻓﻲ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﺍﻟﺼﺤﻴﺢ
ﻴﺎﻡ ﺑﺎﻷﻋﻤﺎﻝ ﻣﺮﻫﻮﻥ ﺑﻤﺪﻯ ﺍﻟﻘ ،ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔﻧﺨﻠﺺ ﻓﻲ ﻫﺬﻳﻦ ﺍﻟﺘﻌﺮﻳﻔﻴﻦ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻭ
ﻳﻬﺪﻑ ﺑﺎﻷﺳﺎﺱ ﺇﻟﻰ  ،ﺠﺎﺯﻫﺎ ﻷﻥ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕﻹﻧ ﺿﺒﻂ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﺍﻟﻤﺤﺪﺩﻳﻄﺔ ﺍﻟﺪﻗﺔ ﻭﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺷﺮﻭ
 . ﺷﺒﺎﻉ ﺭﻏﺒﺎﺕ ﻭ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻼء ﺑﺪﺭﺟﺔ ﺃﻛﺒﺮﺇ
ﻘﻖ ﺇﻟﻰ ﻣﺪﻯ ﺗﺤ ،ﻭ ﺗﺸﻴﺮ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺨﺎﺻﻴﺔ ﻟﻤﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ: -
 ﻣﺪﺭﺳﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕﻧﺠﺪ ﺃﻥ  ،ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕﻟﻌﻤﺎﻝ ﺑﺎﻟﻤﻨﻈﻤﺔ، ﻭﺭﺿﺎ ﺍﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺑﻔﻌﻞ ﺗﺤﻘﻖ ﺍﺳﺘﻘﺮﺍﺭ ﻭ
ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻟﻸﻓﺮﺍﺩ ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ  ،ﻛﺎﻧﺖ ﺍﻟﺴﺒﺎﻗﺔ ﻟﺘﺤﺪﻳﺪ ﻣﻔﻬﻮﻡ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ،ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ
:" ﺑﺄﻧﻬﺎ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺣﺎﺟﺎﺕ  ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔﻣﺪﺭﺳﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻑ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻣﻦ ﻭﺟﻬﺔ ﻧﻈﺮ ﻌﺮ ّﺗُ ﻭ
ﺍﻟﺘﻲ ﻋﺮﻓﺖ ﻛﺬﻟﻚ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺳﻬﺎ  ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﻭ ،" P(2F04)Pﻭ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻷﻓﺮﺍﺩ 
ﺑﺄﻧﻬﺎ : " ﻗﺪﺭﺓ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﺑﻠﻮﻍ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﻤﺴﻄﺮﺓ ﺃﻭ  ﻧﻮﺭ ﺍﻟﺪﻳﻦ ﺗﺎﻭﺭﻳﺮﻳﺖﻋﻨﺪﻣﺎ ﻋﺮﻓﻬﺎ 
ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ  ،ﺍﺳﺘﺪﻝ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻚﻭ ﺫﻟﻚ ﻟﻀﻤﺎﻥ ﺗﻜﻴﻔﻬﺎ ﻭ ﺑﻘﺎﺋﻬﺎ،ﺎ ﻭﺗﺠﺎﻭﺯﻫ
 . ﺍﻟﺦ...P(3F14)Pﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ، ﻛﺮﺿﺎ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻭ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻛﺔ ﻓﻲ ﺍﺗﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺮﺍﺭﻭ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ " ﻫﻲ ﻗﺪﺭﺓ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﺤﺪ ، selimﻣﻴﻠﺰ ﺇﻟﻰ ﺟﺎﻧﺒﻪ ﻳﺸﻴﺮ ﻭ
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺮﺗﺒﻂ ﻣﻌﻬﺎ، ﻭﺍﻷﻋﻀﺎء  ﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔﺗﻄﻠﻌﺎﺕ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻟﻄﻤﻮﺣﺎﺕ ﻭ ﺍﻹﺷﺒﺎﻉﺍﻷﺩﻧﻰ ﻣﻦ 
  .P(4F24)Pﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻭ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﺔﺍﻟﻤﺆﺳﺴﻮﻥ ﻭﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﻮﻥ ﻭ
ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ  ،ﻠﻔﻌﺎﻟﻴﺔﻟﺭﻛﺰ ﻓﻲ ﺗﻌﺮﻳﻔﻪ  ،ﺰﻣﻴﻠﻣﺎ ﻧﻼﺣﻈﻪ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺘﻌﺮﻳﻒ ﺃﻥ ﻭ
ﻫﻲ ﺍﻟﻘﺎﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺇﺭﺿﺎء ﻛﻞ ﺍﻷﻁﺮﺍﻑ ﺍﻟﻤﺘﻌﺎﻣﻠﺔ ﻣﻌﻬﺎ، ﻭ ﺑﺎﻷﺧﺺ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﺔ ﻣﻦ 
ﻫﺆﻻء ، ﻭﺍﻟﺦ..ﻗﺔ ﻣﻌﻬﺎ، ﺍﻟﻌﻤﻼء، ﺍﻟﻤﻮﺯﻋﻮﻥ.ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﻮﻥ ﺍﻟﻤﻮﺭﺩﻭﻥ، ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻟﻬﺎ ﻋﻼ
ﺃﻧﻪ ﻳﺮﻯ ﺃﻥ  ﺰ؛ﻧﺴﺘﺸﻒ ﻣﻦ ﺗﻌﺮﻳﻒ ﻣﻴﻠﻌﺎﻣﻞ ﻣﻌﻬﺎ، ﻭﻻﺑﺪ ﺍﻟﺘ ،ﺇﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔﻳﻌﺘﺒﺮﻭﻥ ﺃﻁﺮﺍﻑ 
ﻓﻼﺑﺪ ﻣﻦ ﺗﻌﺎﻣﻠﻬﺎ ﻣﻊ ﻛﻞ  ،ﻣﺘﻘﻮﻗﻌﺔ ﻋﻠﻰ ﻧﻔﺴﻬﺎﻻ ﻫﻲ ﻭ ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﻻ ﺗﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﻓﺮﺍﻍ
                                                           
، 3002ﺍﻟﻨﺸﺮ، ﻣﺼﺮ، ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺔ ﻟﻠﻄﺒﺎﻋﺔ ﻭ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ، ﺩﺍﺭﺑﻨﺎء ، ﻣﺪﺧﻞ ﺍﻟﻘﺮﺍﺭﺍﺕ ﻭﺍﻷﻋﻤﺎﻝﺟﻼﻝ ﺇﺑﺮﺍﻫﻴﻢ ﺍﻟﻌﺒﺪ : ﺇﺩﺍﺭﺓ  -   ( 1) 
ﺍﻟﻌﺮﺑﻲ ﺑﻦ ﺩﺍﻭﺩ : ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻻﺗﺼﺎﻝ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻮﻣﻴﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ، ﺭﺳﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺴﺘﻴﺮ ﻓﻲ ﻋﻠﻢ ﺍﺟﺘﻤﺎﻉ ﺗﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ  - ( 2)  .02ﺹ
 .63، ﺹ 8002-7002ﻗﺴﻨﻄﻴﻨﺔ،   ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻣﻨﺘﻮﺭﻱ
ﻮﻡ ﻓﻲ ﻋﻠﻢ ﺍﻟﻨﻔﺲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ، ﺃﻁﺮﻭﺣﺔ ﺩﻛﺘﻮﺭﺍﻩ ﻋﻠﻧﻮﺭ ﺍﻟﺪﻳﻦ ﺗﺎﻭﺭﻳﺮﻳﺖ: ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ  - ( 3) 
  .9، ﺹ 6002/5002 ،، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻗﺴﻨﻄﻴﻨﺔﻭﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ
 .223،ﺹ  4002، 1ﻧﺰﺍﺭ ﺍﻟﺮﻛﺎﺑﻲ: ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ، ﺍﻟﻌﻮﻟﻤﺔ ﻭﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﺔ، ﺩﺍﺭ ﻭﺍﺋﻞ ﻟﻠﻨﺸﺮ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁ ﻛﺎﻅﻢ - ( 4) 




ﻟﻌﻞ ﺗﻌﺮﻳﻒ ﻭ، ﺧﻼﻝ ﺇﺷﺒﺎﻉ ﺗﻄﻠﻌﺎﺗﻬﻢ ﻭ ﺭﻏﺒﺎﺗﻬﻢ ﻭ ﺫﻟﻚ ﻣﻦ ،ﺍﻷﻁﺮﺍﻑ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﺎﻣﻠﺔ ﻣﻌﻬﺎ
ﻟﺒﻴﺌﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﻤﺪﻯ ﺍﻟﺘﻜﻴﻒ ﻣﻊ ﺍ ؛ﻳﺘﻤﺨﺾ ﻋﻨﻪ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺒﻨﺎﺋﻴﺔ ﻟﻠﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺰ،ﻣﻴﻠ
ﺪﻯ ﺑﻤ ،ﻭ ﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺘﻌﺎﺭﻳﻒ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺤﺎﻭﻝ ﺭﺑﻂ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ،ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺒﻘﺎء
 ﻣﻨﻬﺎ: ﻗﺪﺭﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺒﻘﺎء ﻭ ﺍﻟﺘﻜﻴﻒ ﻭ
ﺑﺄﻧﻬﺎ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺒﻘﺎء ﻭﺍﻻﺳﺘﺜﻤﺎﺭ  ،ﺃﻥ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ nilaK  ﻭ ztaKﻳﺮﻯ ﻛﻞ ﻣﻦ  -
ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ  ﺃﻥﻋﻨﺪﻣﺎ ﺭﺃﻯ  ،ﻋﺪﻭﻥ ﺩﺍﺩﻱﻧﺎﺻﺮ ،ﺮﻩ ﻛﺬﻟﻚﻘﻳُ  ﻫﻮ ﻣﺎ، ﻭ P(1F34)Pﻭ ﺍﻟﺘﺤﻜﻢ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ
ﻟﻼﺣﺘﻔﺎﻅ ﺑﻨﻔﺴﻬﺎ ﻭﻟﻨﻤﻮﻫﺎ ﺑﺎﺳﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﻋﻦ  ،ﺍﻟﺘﻜﻴﻒﻤﻜﻦ ﺃﻥ ﻳﻌﺮﻑ ﺑﺎﺳﺘﻌﺪﺍﺩﻫﺎ ﻟﻠﺒﻘﺎء ﻭﻳ ،ﻛﻨﻈﺎﻡ
 ﺑﻴﻜﻞﻓﺮﻳﺪ ﻟﻨﺪﺭ ﻭﻓﻬﺎ ﻛﻞ ﻣﻦ ﻳﻌﺮ ّ ،ﻓﻲ ﻧﻔﺲ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﺑﺎﻟﺬﺍﺕﻭ ،P(2F44)Pﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺆﺩﻳﻬﺎ
 .P(3F54)Pﺍﻟﺒﻴﺌﺔﻭﻋﺘﻤﺎﺩﻳﺔ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩﻟﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺄﻧﻬﺎ ﺗﻌﻜﺲ ﺍﻻ
ﺑﻤﺪﻯ ﻗﺪﺭﺗﻬﺎ  ،ﻣﺎ ﻧﻼﺣﻈﻪ ﻓﻲ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺘﻌﺎﺭﻳﻒ، ﺃﻥ ﻫﺆﻻء ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ ﺭﺑﻄﻮﺍ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔﻭ
ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻧﺴﻖ  ﺍﻟﺘﺄﻗﻠﻢ ﻣﻊ ﺍﻟﻤﺤﻴﻂ، ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﺃﻥﻋﻠﻰ ﺍﻟﺒﻘﺎء ﻭﺍﻻﺳﺘﻤﺮﺍﺭ ﻭﺍﻟﻤﺮﻭﻧﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻭ
 ﺍﻟﻤﺆﺛﺮﺍﺕ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ.  ﺨﺘﻠﻒﻣﻔﺘﻮﺡ ﻳﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ ﻣ
ﻣﻌﻈﻢ ﺍﻟﺘﻌﺎﺭﻳﻒ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﺮﺿﺖ ﻟﻤﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ  ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ: -
ﻣﻌﻈﻤﻬﺎ ﺗﻌﺎﺭﻳﻒ ﻗﺮﻧﺖ ﺑﻤﺪﻯ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻷﻫﺪﺍﻓﻬﺎ، ﻭ ،ﻧﺠﺪﻫﺎ ﻓﻲ ﺃﻏﻠﺒﻬﺎ ﺗﺮﺑﻂ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻔﻬﻮﻡ
ﺍﻟﺘﻲ ﺣﺪﺩﺕ ﻓﻴﻤﺎ  ﺍﻷﺧﺮﻯﺑﻐﺾ ﺍﻟﻨﻈﺮ ﻋﻦ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ  ،ﻓﻘﻂ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﻤﺪﻯ ﺗﺤﻘﻴﻘﻬﺎ ﻷﻫﺪﺍﻓﻬﺎ
ﺍﻟﺘﻲ  ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻫﺬﺍ ﺑﺤﺴﺐ ﻣﺎ ﺗﻄﻠﻌﻨﺎ ﺑﻪ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻷﺩﺑﻴﺎﺕ ﻭ ،ﺃﺻﺒﺤﺖ ﻛﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﻟﻠﻔﻌﺎﻟﻴﺔﺑﻌﺪ ﻭ
ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺑﻤﺪﻯ ﻗﺪﺭﺓ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ  ﻛﺎﻧﺖ ﺗﻨﻈﺮ ،ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺑﺪﺍﻳﺔ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﺣﻮﻝ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ،ﺃﺷﺎﺭﺕ
 ﻓﻲ ﺧﻤﺴﻴﻨﻴﺎﺕ ﺍﻟﻘﺮﻥ ﺍﻟﻤﻨﺼﺮﻡ.  ،ﻛﺎﻥ ﺫﻟﻚﻘﻂ ﻭﻓﺃﻫﺪﺍﻓﻬﺎ 
ﺑﺄﻧﻬﺎ : " ﻗﺪﺭﺓ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺘﻲ  ﻧﻮﺍﺭ ﺻﺎﻟﺢ ﺑﻦﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻳﺮﻯ ﻭ
ﻷﻣﺪ،ﻭ ﺫﻟﻚ ﺑﺘﻜﺎﻟﻴﻒ ﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻳﺔ ﻣﺪﺭﻭﺳﺔ ﺣﻴﺚ ﺍﻅﻬﺮ ﻣﻦ ﺃﺟﻠﻬﺎ ﺳﻮﺍء ﻛﺎﻧﺖ ﻁﻮﻳﻠﺔ ﺃﻭ ﻗﺼﻴﺮﺓ 
ﻣﺤﻤﺪ ﻗﺎﺳﻢ  ﻭﻳﺮﺑﻄﻬﺎ ﻛﺬﻟﻚ P(4F64)Pﻣﻮﺍﺯﻳﻦ ﺍﻟﻘﻮﻯ ﻟﻠﺠﻬﺎﺕ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺘﺄﺛﻴﺮ ﻋﻠﻴﻪ ،ﺗﻌﻜﺲ ﻫﺬﻩ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ
ﺘﻨﻈﻴﻢ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﻁﻮﻳﻠﺔ ﻟﺃﻧﻬﺎ : " ﻗﺪﺭﺓ ﺍ ﺑﺎﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﻤﺤﻘﻘﺔ ﺣﻴﺚ ﻳﺮﻯ  ﺍﻟﻘﺮﻳﻮﺗﻲ
                                                           
  .37، ﺹ 3002ﺍﻟﻨﺸﺮ، ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ، ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻭﺍﻟﺘﻄﺒﻴﻖ، ﺩﺍﺭ ﻫﻮﻣﺔ ﻟﻠﻄﺒﺎﻋﺔ ﻭﻴﺔ ﺍﻟﻨﻈﺎﻡ ﺍﻟﻀﺮﻳﺒﻲ ﻧﺎﺻﺮ ﻣﺮﺍﺩ: ﻓﻌﺎﻟ -( 1)  
 . 913( ﺹ ﻥ، ) ﺏ، ﺱ، 2ﺔ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ، ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ، ﻁﻧﺎﺻﺮ ﺩﺍﺩﻱ ﻋﺪﻭﻥ: ﺍﻗﺘﺼﺎﺩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﺤﻤﺪﻳ -( 2)  
 ,evitartsinimda noitazinagro llams ni ssenevitceffe fo stnemopmoc : ehcip lii . rednaldeirF .F-)3(
         .31p ,8691 ,ylretrauq esnics
ﻟﻠﺒﺤﺚ ﻭﺍﻟﺘﺮﺟﻤﺔ، ﻗﺴﻨﻄﻴﻨﺔ،  ﻧﻮﺍﺭ : ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻳﺔ، ﻣﺨﺒﺮ ﻋﻠﻢ ﺍﺟﺘﻤﺎﻉ ﺍﻻﺗﺼﺎﻝ ﺻﺎﻟﺢ ﺑﻦ - ( 4)  
  .222ﺹ  6002




ﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﺠﻬﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻴﻨﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﻜﺲ ﻣﻮﺍﺯﻳﻦ ﺍﻟﻘﻮﻯ ﻟﻠﺠﻬﺎﺕ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺘﺄﺛﻴﺮ ﻭﻣﻭﻗﺼﻴﺮﺓ ﺍﻟﻤﺪﻯ ﻭ
ﺗﺰﻳﻮﻧﻲ ﺍﻳﺮﻯ ، ﻫﺬﺍ ﻭP(1F74)Pﻳﻤﺮ ﺑﻬﺎ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﻣﻊ ﻣﺮﺣﻠﺔ ﺍﻟﻨﻤﻮ ﺃﻭ ﺍﻟﺘﻄﻮﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻨﺴﺠﻢﺑﺎﻟﺘﻘﻴﻴﻢ، ﻭ
ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺪﻣﺔ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻭﺗﻌﺘﻤﺪ ﻫﺬﻩ ﻭ ،ﻋﻠﻰ ﺃﻧﻬﺎ ﻗﺪﺭﺓ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺃﻫﺪﺍﻓﻬﺎ inoiztE
ﺻﻔﻪ ﻏﺎﻟﺒﺎ ﻣﺎ ﻳﺴﺘﺨﺪﻡ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮ ﺑﻮﺝ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺪﻡ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ، ﻭﻓﻲ ﻗﻴﺎﺳﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫ
ﺮﺍﻑ ﻹﺷﺃﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﻭ  ،ﺃﻧﻤﺎﻁ ﺍﻻﺗﺼﺎﻝﻭ ،ﻄﺔﺃﺧﺮﻯ ﻣﺜﻞ ﺑﻨﺎء ﺍﻟﺴﻠ ﺔﻣﺘﻐﻴﺮﺍ ﺗﺎﺑﻌﺎ ﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﻣﺴﺘﻘﻠ
 . P(2F84)Pﺍﻟﺮﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ ﻭ ﺍﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔﻭ
ﻟﺤﺮﻛﻲ ﺍﻟﻤﺘﺠﺪﺩ ﺍﻟﻤﺤﻘﻖ ﺔ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻟﻠﺘﻨﻈﻴﻢ ﺍﺴﻤﺑﺄﻥ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻫﻲ ﺍﻟ ﻠﻤﻲﻋﻠﻲ ﺍﻟﺴﻳﻀﻴﻒ ﻭ
ﻤﺮﺍﺭﻩ، ﻭﻫﻲ ﺃﺳﺎﺱ ﺗﻄﻮﺭﻩ ﺍﺳﺘﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻫﻲ ﻣﺒﺮﺭ ﻭﺟﻮﺩ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﻭﺛﻢ ﻓﺎﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍ ﻣﻦﻷﻫﺪﺍﻓﻪ، ﻭ
ﻑ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻣﺎ ﺗﺘﻤﺜﻞ ﻓﻲ ﺗﻌﺮ ّﻫﺬﺍ ﻭ P(3F94)Pﻫﻲ ﺃﺧﻴﺮﺍ ﻣﻌﻴﺎﺭﺍ ﻟﻠﺤﻜﻢ ﻋﻠﻰ ﻧﺠﺎﺣﻪﻭﻧﻤﻮﻩ ﻭ
ﺍﻟﻮﺻﻮﻝ ﺇﻟﻰ ﺑﺄﻧﻬﺎ ﺩﺭﺟﺔ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻭ ،ﻑ ﻛﺬﻟﻚﺗﻌﺮ ّﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ، ﻭ ﺍﻟﺤﺼﻮﻝ
 . P(4F05)Pﺍﻷﻫﺪﺍﻑ
ﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﻣﻬﻤﺎ ﻛﺎﻧﺖ ﺍﻹﻣﻜﺎﻧﺎﺕ ، ﺍﻟﻟﻠﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺑﺄﻧﻬﺎ nahK anehKﻳﻨﻈﺮ ﻭ
 . P(5F15)Pﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺪﻣﺔ ﻓﻲ ﺫﻟﻚ
ﺑﺄﻧﻬﺎ ﺗﻌﻜﺲ  ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻉﻓﻲ ﻗﺎﻣﻮﺳﻪ ﻟﻌﻠﻢ  ﻣﺤﻤﺪ ﻋﺎﻁﻒ ﻏﻴﺚﻓﻲ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻳﻀﻴﻒ ﻭ
ﻻ ﺗﻤﺜﻞ ﺧﺎﺻﻴﺔ ﻓﻄﺮﻳﺔ ﻓﻲ ﺃﻱ ﻓﻌﻞ ﻣﻦ ﺮ ﺍﻟﻮﺳﺎﺋﻞ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻫﺪﻑ ﻣﺤﺪﺩ، ﻭﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﺃﻛﺜ
 P(6F25)Pﻭﻓﻘﺎ ﻟﺘﺮﺗﻴﺐ ﺃﻭﻟﻮﻳﺎﺗﻬﺎ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻮﺳﺎﺋﻞ ﺍﻟﻤﺘﻌﺪﺩﺓ ﻭ ،ﺑﻞ ﺗﺤﺪﺩ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖﺍﻷﻓﻌﺎﻝ، 
ﺳﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ، ﻓﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺆ ،ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻳﺸﻴﺮ ﺍﻟﻤﺼﻄﻠﺢ ﻓﻲ ﺫﺍﺕﻭ
 . P(7F35)Pﺗﺘﺤﺪﺩ ﺑﻘﻴﺎﺱ ﻣﺪﻯ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻭ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻟﻸﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ
ﺃﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺘﻌﺎﺭﻳﻒ ﻟﻤﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺗﺘﻔﻖ ﻓﻲ ﻛﻮﻧﻬﺎ ﻣﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﻤﺪﻯ ﻗﺪﺭﺓ  ،ﻣﺎ ﻳﻼﺣﻆ ﻫﻨﺎﻭ
ﻴﻪ ﺃﻥ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻣﻔﻬﻮﻡ ﻏﺎﻣﺾ ﻛﻤﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟ ؛ﺫﻟﻚ ﺭﺍﺟﻊ ﺑﺎﻋﺘﻘﺎﺩﻧﺎﻭ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺃﻫﺪﺍﻓﻬﺎ،
                                                           
 .331، ﺹ 6002، 2ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ، ﺩﺍﺭ ﻭﺍﺋﻞ ﻟﻠﻨﺸﺮ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁﺗﻲ: ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻭﺮﻳﻮﻣﺤﻤﺪ ﻗﺎﺳﻢ ﺍﻟﻘ -  ( 1) 
ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ، ﻉ ﻭﻮﺿ، ﻣﺪﺧﻞ ﻟﻠﺘﺮﺍﺙ ﻭﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﻭﺍﻟﻤﻮﻣﺤﻤﺪ ﻋﻠﻲ ﻣﺤﻤﺪ: ﻋﻠﻢ ﺍﺟﺘﻤﺎﻉ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ - ( 2)
  .503، ﺹ 3002، ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔ
  .822، ﺹ 0891، 2ﻟﻤﻄﺒﻮﻋﺎﺕ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ، ﺍﻟﻜﻮﻳﺖ ﻁﻋﻠﻲ ﺍﻟﺴﻠﻤﻲ، ﺗﻄﻮﺭ ﺍﻟﻔﻜﺮ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ، ﻭﻛﺎﻟﺔ ﺍ - ( 3) 
 , de : siraP ,noitacilppa te leunaM ,noitseg ed elôrtnoC : IRDPES.S te DRAZALA.C -)4(   
  .70 p ,1002, donuD
  .621، ﺹ 2002 ،ﻋﺒﺪ ﺍﻟﺮﺯﺍﻕ ﺑﻦ ﺣﺒﻴﺐ: ﺍﻗﺘﺼﺎﺩ ﻭ ﺗﺴﻴﻴﺮ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﺩﻳﻮﺍﻥ ﺍﻟﻤﻄﺒﻮﻋﺎﺕ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ -( 5)
 . 351، ﺹ 4002، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ، ﺍﻻﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔ )ﺏ،ﻁ(، ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻉﻣﺤﻤﺪ ﻋﺎﻁﻒ ﻏﻴﺚ: ﻗﺎﻣﻮﺱ ﻋﻠﻢ  -( 6)
    p ,1002 ,siraP,trebiuV noitidé emè2 ,seniamuh secruosser sed eriannoitciD : itterep iraM naeJ -)7(   
 .59    p




ﺖ ﻣﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻋﺎﻟﺠﺧﺎﺻﺔ ﻭﺃﻥ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﻭ ،ﻣﺤﺪﺩ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﻢ ﻭﻏﻴﺮ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ
ﻗﺪ ﻗﺮﻧﺖ ﻣﻌﻈﻢ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﻤﺪﻯ ﺗﺤﻘﻴﻘﻬﺎ ﻷﻫﺪﺍﻓﻬﺎ ﻓﻘﻂ ﻭ ،ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺗﻌﺘﺒﺮ ﺣﺪﻳﺜﺔ
ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺻﺒﺤﺖ ﺗﻌﺘﺒﺮ ﻣﻦ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ  ،ﺍﻟﻤﻘﺎﻳﻴﺲﻥ ﺍﻟﻨﻈﺮ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺤﻜﺎﺕ ﻭﺩﻭ
 ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺒﻌﺾ ﻣﻨﻬﺎ ﺁﻧﻔﺎ. ﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ ﻭﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻟﺪﻯ ﺍﻟﻓﻲ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻣﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟ
ﺍﻟﺘﻲ ﻟﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ  ،ﻧﺸﻴﺮ ﻭﻓﻖ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺨﺎﺻﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺘﻌﺎﺭﻳﻒﻭ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻣﻌﺪﻝ ﺍﻷﺩﺍء: -
ﺑﺄﻧﻬﺎ  ،ﺣﻴﻦ ﻋﺮﻓﻬﺎ ﻴﺮﺷﻮﻑﻛﻜﺴﺔ ﻓﺎﻟﺒﻌﺾ ﺍﻋﺘﺒﺮﻫﺎ ﻣﻘﻴﺎﺱ ﻷﺩﺍء ﺍﻟﻤﺆﺳ ،ﺑﻤﺴﺘﻮﻯ ﺃﺩﺍء ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 R.C nosrednAﻓﻲ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻳﻌﺮﻓﻬﺎ ﺃﻧﺪﺭﺳﻮﻥ ﻭ P(1F45)Pﻣﻘﻴﺎﺱ ﻷﺩﺍء ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻧﺴﺒﺔ ﻷﻫﺪﺍﻓﻬﺎ
 . P(2F55)Pﻛﻴﻒ ﻳﻤﻜﻦ ﻟﻠﻤﺪﺭﺍء ﺑﻠﻮﻍ ﺃﻫﺪﺍﻓﻬﻢﻷﻫﺪﺍﻑ، ﻭﺑﺄﻧﻬﺎ: ﻗﻴﺎﺱ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺇﻧﺠﺎﺯ ﺍ
ﺑﻤﺪﻯ  ،ﻭ ﺃﻧﺪﺭﺳﻮﻥ ﻛﻴﺮﺷﻮﻑ ﻳﺮﺗﺒﻂ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺃﺩﺍء ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻛﺬﻟﻚ ﺇﺿﺎﻓﺔ ﻟﻤﺎ ﻁﺮﺣﻪﻭ
ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺪﻣﺔ ﺍﻟﻤﺪﺧﻼﺕ ﻋﻼﻗﺔ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻹﻧﺘﺎﺝ ﺑﺎﻟﻮﺳﺎﺋﻞ ﻭﻭ ﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻌﺎﺋﺪ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ،ﺗﻌﻈﻴﻢ ﺃﻭ ﺗ
ﻑ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺑﺎﻻﺳﺘﻨﺎﺩ ﺇﻟﻰ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺗﻌﺮ ّ ،ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕﻭ ،ﻟﺘﺤﻘﻴﻘﻪ
 ﺍﻟﺘﻌﺎﺭﻳﻒ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ: 
ﺗﻌﻨﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻋﺎﺋﺪ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ ﺑﺎﻟﻤﻔﻬﻮﻡ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ  ،ﺃﻥ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻓﺮﻳﺪ ﺍﻟﻨﺠﺎﺭﻳﺮﻯ  -
 P(4F75)Pﺑﺄﻧﻬﺎ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻌﻈﻴﻢ ﺍﻟﻌﺎﺋﺪ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺠﻤﻴﻊ ﺍﻟﻮﺳﺎﺋﻞ ،edibrohK، ﻭ ﻳﻀﻴﻒ P(3F65)Pﻭﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻲ
ﺇﻟﻰ . ﻭP(5F85)Pﺑﺄﻧﻬﺎ ﻣﺠﻤﻮﻉ ﺃﻭ ﻛﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺼﺎﺩﺭ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺪﻣﺔ ﻹﻧﺘﺎﺝ ﺍﻟﻤﺨﺮﺟﺎﺕ ،ﻳﻌﺮﻓﻬﺎ ﺍﻟﺒﻌﺾ ﻛﺬﻟﻚﻭ
ﺑﺄﻥ   ،namhcuT te reldaN ﻧﺎﺩﻟﺮ ﻭ ﺗﻮﺷﻤﺎﻥﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﻑ ﻛﺬﻟﻚ ﺟﺎﻧﺐ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺘﻌﺎﺭﻳﻒ ﺗﻌﺮ ّ
ﺎ ﻭﺍﻗﻊ ﺍﻹﻧﺘﺎﺝ ﻓﻲ ﻣﺮﺍﺣﻞ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻭﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻓﻴﻬﺍﻟﺪﺭﺟﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻜﻮﻥ ﺇﻟﻰ  ﺮﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺗﺸﻴ
  .P(6F95)Pﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺇﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔﻣﺴﺎﻭ ﻟﻠﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﻤﻌﺒﺮ ﻋﻨﻬﺎ، ﻛﻤﺎ ﻫﻮ ﻣﻮﺿﺢ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﻭ
                                                           
 fo ymedaca,hcraeser ycilop dna tnemrusaem ssenevitceffe noitasinagro : ffohcriK– a-B -)1(   
   .3p ,7791 ,weiver ,tnemeganam
 541. ﺗﺎﻭﺭﻳﺮﻳﺖ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﻮﺭ ﺍﻟﺪﻳﻦﻧ -( 2 ) 
 . 302، ﺹ 9002 ،ﻁ( ،) ﺏ ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔﻟﻠﻨﺸﺮ، ﻧﻴﺲﻠﻮﻙ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﺍﻻﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻲ، ﺗﺎﺮﻳﺪ ﺭﺍﻏﺐ ﺍﻟﻨﺠﺎﺭ: ﺍﻟﺴﻓ  - ( 3) 
 ,raey dooG,gnidaer dna sisylana senssl ,ssenevitceffe lanoitazinagro fo tnemssossa : edibrohK -)4(
  .09p ,1791 ,ainrofilac ,raey
ﻟﺨﻠﺪﻭﻧﻴﺔ ﻟﻠﻌﻠﻮﻡ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ ﺧﺎﻟﺪ ﺑﻮﺷﺎﺭﺏ: ﺍﻟﺒﻌﺪ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻲ ﻛﻤﻴﺰﺓ ﺗﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ، ﺍ - ( 5) 
ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ،ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺍﺑﻦ ﺧﻠﺪﻭﻥ، ﺪﺩ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ،ﺍﻟﻌﻭ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ: ﻣﺠﻠﺔ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﻣﺤﻜﻤﺔ ﺗﺼﺪﺭ ﻋﻦ ﻛﻠﻴﺔ ﺍﻟﻌﻠﻮﻡ  ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻭﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ 
 .673، ﺹ 3102ﺗﻴﺎﺭﺕ، 
، 6991 ،ﻳﻨﺎﻳﺮ 13ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ، ﻣﺠﻠﺔ ﺍﺗﺤﺎﺩ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺎﺕ ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ، ﻋﺪﺩ ﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﻭﺁﺧﺮﻭﻥ: ﺍﻻﻟﺘﺰﺍﻡ ﺍﻴﻤﺔ ﻋﺒﺎﺱ ﺧﻀﻴﺮ ﻭﻧﻌ -  ( 6) 
 . 18، ﺹ 6991




ﺗﺸﻴﺮ ﻣﺠﻤﻞ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺘﻌﺎﺭﻳﻒ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺮﻧﺖ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ، ﺑﻤﺪﻯ ﺗﺤﻘﻴﻘﻬﺎ ﻟﻤﺴﺘﻮﻳﺎﺕ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻭ   
ﺍﻟﻀﺮﻭﺭﻳﺔ ﺑﻤﺎ ﻳﺘﻤﺎﺷﻰ  ﺗﻮﻓﻴﺮ ﺍﻟﻮﺳﺎﺋﻞﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺗﻌﻈﻴﻢ ﺍﻟﻌﺎﺋﺪ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ، ﻭﺫﻟﻚ ﻦ ﺍﻷﺩﺍء ﻭﻣ
 ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ.  ﺇﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔﻭ
ﻓﻲ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﺍﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻤﺎ ﺗﻘﺪﻡ، ﻧﻼﺣﻆ ﺍﺗﻔﺎﻕ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ ﻓﻲ ﺗﻌﺮﻳﻔﻬﻢ ﻟﻤﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻭ
ﻧﺤﻦ ﻫﻨﺎ ﻭ ؛ﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﺍﺧﺘﻼﻑ ﺗﻮﺟﻬﺎﺗﻬﻢ ﻭ ﻣﺸﺎﺭﺑﻬﻢ ﺍﻟﻔﻜﺮﻳﺔ ،ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻴﺔﻣﻦ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺒﻨﺎﺋﻴﺔ ﻭ
ﺎ ﻣﻀﻷﻥ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻔﻬﻮﻡ ﺃﺻﻼ ﻣﺎ ﺯﺍﻝ ﻏﺎﻻ ﻧﺰﻋﻢ ﺑﺄﻧﻨﺎ ﻗﺪﻣﻨﺎ ﺟﻤﻴﻊ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﻤﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺎﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ، 
 ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﻴﺔ. ﻭ ﻳﺘﺴﻢ ﺑﺎﻟﺘﻐﻴﺮ ﻭﺗﻌﺪﺩ ﺍﻷﺑﻌﺎﺩ ﻭ ،ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ
ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻴﺔ ﻟﻤﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺑﺤﺴﺐ ﻣﺎ ﺟﺎء ﻓﻲ ﺗﺠﺴﻴﺪ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺒﻨﺎﺋﻴﺔ ﻭ ﻳﻤﻜﻦﻭ
 ﻛﻤﺎ ﻳﻠﻲ:  :(2) ﺭﻗﻢ ﻟﺠﺪﻭﻝﻭﻓﻖ ﺍﻟﻤﻨﺤﻰ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻲ ﺍﻟﻤﻮﺿﺢ ﻓﻲ ﺍ ،ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔﺍﻟﺘﻌﺎﺭﻳﻒ 
 ﻳﻮﺿﺢ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺒﻨﺎﺋﻴﺔ ﻭﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻴﺔ ﻟﻤﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ. (:2ﺭﻗﻢ) ﺟﺪﻭﻝ




 43.4 20  .ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻤﺨﺮﺟﺎﺕ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺸﻐﻠﻪ ﻗﺪﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺭﺩﻣﺪﻯ 
 71.2 10 ﺍﻟﻤﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺃﺣﺴﻦ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ 
 71.2 10 ﻣﺪﻯ ﺻﻼﺣﻴﺔ ﺍﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺪﻣﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ 
 43.4 20 ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺑﺎﻷﺷﻴﺎء ﺍﻟﺼﺤﻴﺤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﺍﻟﻤﺤﺪﺩ 
 43.4 20 ﺍﻟﺼﺤﻴﺤﺔ ﺑﺎﻷﺳﻠﻮﺏ ﺍﻟﺼﺤﻴﺢ )ﺗﺤﺴﻴﻦ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ(  ﺍﻷﻋﻤﺎﻝﺇﻧﺠﺎﺯ 
 43.4 20 ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ ﻭ ﺭﺿﺎ ﺍﻟﻤﺘﻌﺎﻣﻠﻴﻦ  ﺍﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭﺗﺤﻘﻴﻖ 
 96.8 40 ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺒﻘﺎء
 96.8 40 ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻜﻴﻒ ﻣﻊ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ 
 06.23 51 ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ 
 43.4 20 ﻣﻘﻴﺎﺱ ﻟﺰﻳﺎﺩﺓ ﻣﺴﺘﻮﻳﺎﺕ ﺃﺩﺍء ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 71.2 10 ﻗﻴﺎﺱ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺇﻧﺠﺎﺯ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ
 43.4 20 ﻋﺎﺋﺪﺗﻌﻈﻴﻢ ﺃﻭ ﺗﺤﻘﻴﻖ 
 43.4 20 ﻣﺘﻐﻴﺮ ﺗﺎﺑﻊ ﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﻣﺴﺘﻘﻠﺔ
 40.31 60 ﺃﺧﺮﻯ 
 001 64 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
  .ﺇﻋﺪﺍﺩ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ




ﻓﻲ ﺿﻮء ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﻳﺔ ﻟﻤﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﻭﺑﺎﻻﺳﺘﻨﺎﺩ ﺇﻟﻰ ﻣﺠﻤﻞ ﺍﻟﺘﻌﺎﺭﻳﻒ ﺍﻟﻨﻈﺮﻭ
ﻳﻤﻜﻦ ﺃﻥ ﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﻭﺍﻗﻊ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻭ، ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻲ ﻫﺎﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺟﺴﺪﻧﺎﻟﺒﻨﺎﺋﻴﺔ ﻭﺍ
  :ﻟﺘﻌﺮﻳﻒ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻲ ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ ﻟﻠﻔﻌﺎﻟﻴﺔﻧﺼﻮﻍ ﺍ
ﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺆﻫﻠﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺃﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ: ﻫﻲ ﻗﺪﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤ
ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻣﻌﺪﻻﺕ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ ﻭ ﺍﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭﻀﻤﻦ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺑﻤﺎ ﻳ ،ﺧﻼﻝ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ
 ﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﻌﺎﻡ ﺑﺎﻟﻤﻨﻈﻤﺔ. 
ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻴﺔ ﻟﻜﻼ ﺍﻟﺒﻨﺎﺋﻴﺔ ﻭﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﻓﻲ ﻛﻞ ﻣﻦ  ،ﺑﺸﻲء ﻣﻦ ﺍﻟﺘﺮﻛﻴﺰﺑﺈﻣﻌﺎﻥ ﺍﻟﻨﻈﺮ ﻭ
 ﻟﻌﻞ ﺃﻫﻤﻬﺎ: ﺰ ﻋﻠﻴﻬﺎ، ﻭﺍﻟﻤﻔﻬﻮﻣﻴﻦ ﻧﻠﻤﺲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻧﻘﺎﻁ ﺃﺳﺎﺳﻴﺔ ﻣﺮﻛ ّ
ﺎﺩﻩ ﺑﻤﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻭﺩﻻﻟﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺑﻤﺨﺘﻠﻒ ﺃﺑﻌ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﺍﺭﺗﺒﺎﻁ ﻣﻔﻬﻮﻡ  -
 ﻣﻦ ﺑﻴﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺘﻌﺎﺭﻳﻒﻭ ،(ﺍﻟﺦ...ﻣﺆﺷﺮﺍﺕ ﻗﻴﺎﺳﻬﺎ )ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ، ﺍﻷﺩﺍء، ﺍﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭ، ﺍﻟﺮﺿﺎﻭ
ﺇﺟﺮﺍء ﻳﺘﻢ ﺑﻤﻮﺟﺒﻪ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻧﻮﻋﻴﺔ  ،ﻓﺖ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺑﺄﻧﻪﺣﻴﻨﻤﺎ ﻋﺮ ّ ﺳﻬﻴﻠﺔ ﻋﺒﺎﺱﺍﻟﺘﻌﺮﻳﻒ ﺍﻟﺬﻱ ﺣﺪﺩﺗﻪ 
 .ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻬﺪﻑ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ
 ﻫﺬﺍ ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁ ﺑﻴﻦ ﺃﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﻔﻬﻮﻣﻴﻦ ﻳﺆﺷﺮ ﻋﻠﻰ ﺃﻧﻪ ﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﺍﺧﺘﻼﻑ ﺍﻟﻤﻔﻬﻮﻣﻴﻦ، ﺇﻻّ  -
ﺗﻮﻓﺮ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ  ؛ﻣﻨﻬﺎﺔ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻴﺔ ﻭﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺒﻨﺎﺋﻴﺃﻧﻬﻤﺎ ﻳﺘﻘﺎﻁﻌﺎﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍ
ﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﻮﺿﺢ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁﻴﺔ ﺑﻴﻦ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺮ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻭﺗﻮﻓ ،ﺍﻟﻤﺆﻫﻠﺔ
 ﻣﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ. 
ﺍﻟﺒﻌﺾ ﻣﻨﻬﺎ ﺧﺎﺻﻴﺔ ﺑﻨﺎﺋﻴﺔ ﺃﻭ ﻭﻅﻴﻔﻴﺔ ﻭﺍﺣﺪﺓ، ﻭﺑﻌﺾ ﺍﻟﺘﻌﺎﺭﻳﻒ ﺍﺷﺘﻤﻠﺖ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﺪﻳﺪ  -
 .ﺗﻀﻤﻦ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﺧﺎﺻﻴﺔ 
ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ  ،ﺨﺺ ﺃﻛﺜﺮﺗﺍﻟﻤﻬﻨﻲ  ﺘﻴﺎﺭﺑﻤﻔﻬﻮﻡ ﺍﻻﺧﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺒﻨﺎﺋﻴﺔ ﻭ -
 .ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻟﻸﻓﺮﺍﺩﺍﻟﻤﻌﺮﻓﻴﺔ ﻭ
ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ  ،ﺨﺺ ﺃﻛﺜﺮﺗ ،ﻤﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﺑ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻴﺔﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺒﻨﺎﺋﻴﺔ ﻭ -
  .ﻛﻤﺆﺷﺮﻳﻦ ﺃﺳﺎﺳﻴﻴﻦ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺳﻬﺎﺍﻟﻜﻴﻔﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻫﻤﺎ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﻭ
 ﺎﺩﺳﺎ: ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ:ﺳ
ﻻ ﻳﻤﻜﻦ ﺍﻟﺘﺨﻠﻲ ﻋﻨﻬﺎ  ،ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﺮﺍ ﺃﺳﺎﺳﻴﺎﻋﻨﺼ ،ﺸﻜﻞ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔﺗ
ﺆﻛﺪ ﻣﺪﻯ ﺇﻟﻤﺎﻣﻪ ﻭﻣﺤﻄﺔ ﻣﻨﻬﺠﻴﺔ ﻫﺎﻣﺔ ﻳﺠﺐ ﺍﻟﻮﻗﻮﻑ ﻋﻨﺪﻫﺎ، ﻓﺒﻤﺠﺮﺩ ﺍﻹﻁﻼﻉ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻓﺈﻥ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ ﻳ
ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﻤﻦ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻡ ﺃﻥ ﺗﻤﺪﻧﺎ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﻭ ،ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻧﺠﺰﻫﺎ ﻏﻴﺮﻩﺑﻤﺨﺘﻠﻒ ﺍﻷﺑﺤﺎﺙ ﻭ




ﻧﺘﺎﺋﺠﻬﺎ ﻭﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﺘﺴﺎﺅﻻﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻘﻴﺔ ﺭﺻﻴﻨﺔ ﻧﺴﺘﻔﻴﺪ ﻣﻦ ﻣﻀﺎﻣﻴﻨﻬﺎ ﻭﺍﻣﺒﺮﻋﺎﺋﻢ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﻭﺑﺪ
 ﺧﻄﺎء ﺍﻟﺘﻲ ﻭﻗﻊ ﻓﻴﻬﺎ ﻏﻴﺮﻧﺎ. ﻷﺍﺎ ﻳﺠﻨﺒﻨﺎ ﺍﻟﻮﻗﻮﻉ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺰﺍﻟﻖ ﻭﺃﺛﺎﺭﺗﻬﺎ، ﻛﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩﻧﺎ ﻋﻠﻴﻬ
ﺑﻤﻜﺎﻥ، ﺃﻥ ﻧﻘﺪﻡ ﺍﻟﺒﻌﺾ ﻣﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ  ﺍﻷﻫﻤﻴﺔﻣﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺰﺍﻭﻳﺔ، ﻧﺮﻯ ﺃﻧﻪ ﻣﻦ ﻭ
ﺍﻟﺘﻲ ﻗﻤﻨﺎ ﺑﺎﺧﺘﻴﺎﺭﻫﺎ ﺑﻄﺮﻳﻘﺔ ﺍﻧﺘﻘﺎﺋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻷﺑﻌﺎﺩ ﻭﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ، ﻭ ،ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺸﺘﺮﻙ ﻣﻊ ﺑﺤﺜﻨﺎ
ﻛﺬﺍ ﺍﻻﺳﺘﻔﺎﺩﺓ ﻣﻨﻬﺎ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻣﻘﺎﺭﻧﺔ ﻧﺘﺎﺋﺠﻬﺎ ﺍﻟﺒﺤﺚ، ﻭ ﻜﺔﺣﻣﻨﻬﺠﻴﺔ ﺗﺴﻬﻞ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﺎ ﻓﻲ 
ﺑﺪءﺍ ﺑﺎﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ  ؛ﺳﺘﻨﺎﺩ ﺇﻟﻰ ﻣﺤﻚ ﺍﻟﺮﻗﻌﺔ ﺍﻟﺠﻐﺮﺍﻓﻴﺔﻗﺪ ﺻﻨﻔﺖ ﺑﺎﻻﺞ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔ، ﻭﺋﺑﻨﺘﺎ
ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻭﺗﺘﻤﺜﻞ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺘﺠﺴﺪﺍﺕ ﺍﻹﻣﺒﺮﻳﻘﻴﺔ ﻭ ،ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ ﻭﺻﻮﻻ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ ،ﺍﻷﺟﻨﺒﻴﺔ
 ﻟﻠﺪﺭﺍﺳﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻳﻠﻲ: 
 ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻷﺟﻨﺒﻴﺔ:  -1
ﻚ ﺧﺎﺻﺔ ﺗﻠﻷﺟﻨﺒﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﻗﻌﺖ ﺑﻴﻦ ﺃﻳﺪﻳﻨﺎ، ﻭﻟﻠﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍ ،ﺑﺘﺼﻔﺤﻨﺎ ﺍﻟﻤﺘﻮﺍﺿﻊ
ﺍﻟﻤﺪﻭﻧﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻜﺘﺐ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ، ﻭﺟﺪﻧﺎ ﺃﻥ ﻣﻀﺎﻣﻴﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﺸﻮﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﻼﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻭ
ﺮﺽ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﻌﺍﻟﻘﻮﺍﻋﺪ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻟﻭﻁ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺍﻋﺘﻤﺪﻧﺎ ﻋﻠﻴﻬﺎ، ﻻ ﺗﺘﻮﻓﺮ ﻋﻠﻰ ﺟﻤﻴﻊ ﺍﻟﺸﺮ
ﺍﻛﺘﻔﻴﻨﺎ ﻓﻘﻂ ﻭ ،ﻓﻘﺪ ﻛﺎﻥ ﺻﻌﺒﺎ ﻋﻠﻴﻨﺎ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﻣﻦ ﺟﻤﻴﻊ ﻧﻮﺍﺣﻴﻬﺎ؛ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻭ
ﺮﺿﻨﺎ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﻋﻠﻴﻪ ﻓﺈﻥ ﻋﻭ ؛ﺣﻮﻟﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻷﺩﺑﻴﺎﺕ ﺍﻟﺴﻮﺳﻴﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ﻭﻓﻖ ﻣﺎ ﻭﺭﺩﺑﺘﻘﺪﻳﻤﻬﺎ 
  .ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﺑﻜﺎﻣﻠﻬﺎ ﺃﺣﺎﻳﻴﻦ ﺃﺧﺮﻯﻣﻨﻘﻮﺻﺎ ﺃﺣﻴﺎﻧﺎ، ﻭﻻ ﻳﺴﺘﻮﻓﻲ ﻭ ﻣﻘﺘﻀﺒﺎ ﻮﻥﻳﻜ ؛ﺍﻷﺟﻨﺒﻴﺔ
 ﻈﻴﻢ ﺣﻮﻝ ﻣﻮﺿﻮﻉ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﻓﻠﻌﻞ ﺃﻭﻟﻰ ﺍﻟﻤﺤﺎﻭﻻﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﺮﻳﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨ ،ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕﻭ
 ﻋﻨﺪﻣﺎ 8981ﺳﻨﺔ  ﺗﺎﻳﻠﻮﺭ ﻮﻠﺴﻧﻓﺮﻳﺪﺭﻳﻚ ﻭﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺎﻡ ﺑﻬﺎ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ، ﻧﺠﺪ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭ
ﺘﻪ ﻗﺪ ﺟﺎءﺕ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺎﻡ ﺑﻬﺎ ﺗﺎﻳﻠﻮﺭ ﻧﺘﻴﺠﺔ ﻣﻼﺣﻈﻋﻤﻞ ﻓﻲ ﺷﺮﻛﺔ ﺑﻴﺖ ﻟﺤﻢ ﻟﻠﻔﻮﻻﺫ، ﻭ
ﻋﺪﻡ ﻭﺟﻮﺩ ﺔ ﺍﻹﻧﺘﺎﺝ ﻭﺍﻷﺩﻭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﻌﻤﻠﺔ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴ ﻣﻼﺋﻤﺔﺇﺿﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﻋﺪﻡ   ،ﻴﺔﻟﺘﺪﻧﻲ ﻣﻌﺪﻝ ﺍﻹﻧﺘﺎﺟ
ﺍﻟﺘﻲ ﻣﺎ ﻳﻬﻤﻨﺎ ﻓﻲ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﻧﺘﺎﺝ، ﻭﻹﺍ ﻁﻮﺧﻄﻟﺘﻐﺬﻳﺔ ﺍﻵﻻﺕ ﻋﻠﻰ  ،ﻭﺍﺿﺢ ﻭﻧﻈﺎﻡ ﺛﺎﺑﺖ 
ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻋﻠﻰ  rolyaTﻫﻲ ﺗﺠﺮﺑﺔ ﺭﻓﻊ ﺍﻟﻜﺘﻞ ﺍﻟﻤﻌﺪﻧﻴﺔ، ﺣﻴﺚ ﺃﺟﺮﻯ ﺗﺎﻳﻠﻮﺭ  ﺭ،ﺃﺟﺮﺍﻫﺎ ﺗﺎﻳﻠﻮ
ﻛﺎﻧﻮﺍ ﻳﻘﻮﻣﻮﻥ ﺑﺮﻓﻊ ﺍﻟﻜﺘﻞ ﺍﻟﻤﻌﺪﻧﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻗﺎﻁﺮﺍﺕ ﺑﺤﻴﺚ  ،ﻋﺎﻣﻼ 57ﻋﻴﻨﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻣﻜﻮﻧﺔ ﻣﻦ 
ﻁﻨﺎ ﻣﻦ ﺍﻟﺨﺎﻣﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻴﻮﻡ 5.21ﻳﺴﺘﻄﻴﻊ ﺭﻓﻊ ﻣﺎ ﻳﻌﺎﺩﻝ  ،ﻛﺎﻥ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﺍﻟﻮﺍﺣﺪ ﻋﻨﺪ ﺑﺪﺍﻳﺔ ﺍﻟﺘﺠﺮﺑﺔ
ﻁﻨﺎ ﻓﻲ  74ﺣﻮﺍﻟﻲ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﺍﻟﻮﺍﺣﺪ ﻳﺴﺘﻄﻴﻊ ﺭﻓﻊ  ،ﺍﻟﻮﺍﺣﺪ، ﻟﻜﻦ ﺗﺎﻳﻠﻮﺭ ﺭﺃﻯ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻣﻼﺣﻈﺎﺗﻪ
ﺭﺍﺣﺘﻪ ﺍﻟﻤﺘﺒﻘﻲ ﻳﻜﻔﻴﻪ ﻻﺳﺘﻌﺎﺩﺓ ﻧﺸﺎﻁﻪ ﻭ ﺍﻟﻮﻗﺖﻭ ﻓﻘﻂ ﻣﻦ ﻭﻗﺖ ﺍﻟﻌﻤﻞ، % 34ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻭ ﺍﻟﻴﻮﻡ،
ﺑﺎﻟﻔﻌﻞ ﻓﻘﺪ ﻗﺎﻡ ﺗﺎﻳﻠﻮﺭ ﺑﺘﻄﺒﻴﻖ ﻫﺬﻩ ﺤﺪﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻩ، ﻭﻣﺎ ﻁﺒﻘﺖ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤ ﺍﻣﺠﺪﺩﺍ، ﺇﺫ




ﺣﻴﺚ ﻁﻠﺐ ﻣﻦ  .P(1F06)Pﺍﻟﻮﺳﺎﺋﻞ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻟﺬﻟﻚﺘﺰﻭﻳﺪ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺑﻤﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﻭﺑﻌﺪﻣﺎ ﻗﺎﻡ ﺑ ،ﺍﻟﺘﺠﺮﺑﺔ
ﺍﻟﻤﻮﻛﻠﺔ  ﺍﻷﻋﻤﺎﻝﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻋﻤﺎﻝ ﻳﺘﻮﺍﻓﻘﻮﻥ ﻣﻊ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﻴﻦ ﻭﺘﻐﻨﺎء ﻋﻦ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻏﻴﺮ ﺍﻻﺳ ،ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺸﺮﻛﺔ
ﻷﻧﻪ ﺍﻛﺘﺸﻒ  ؛ﻣﻦ ﺗﻠﻚ ﺍﻟﺘﻲ ﺑﺪﺃ ﺑﻬﺎ ﺩﺭﺍﺳﺘﻪ ،ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻋﺔ 80ﺑﺎﻟﻔﻌﻞ ﻓﻘﺪ ﺍﺳﺘﻐﻨﻰ ﻋﻠﻰ ﻭ ،ﺇﻟﻴﻬﻢ
 P(2F16)Pﻣﺮﺍﺕ ﻣﻊ ﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﻧﺼﻒ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﺍﻟﻤﺨﺼﺺ ﻟﻠﻌﻤﻞ ﻓﻘﻂ ﺃﻥ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ ﻭ ﺗﻀﺎﻋﻔﻬﺎ ﻋﺪﺓ
ﺩﺍﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻹ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺃﻟﺢ ّﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻟﻠﻌﻤﺎﻝ ﻭﻣ ،ﻭﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺍﻋﺘﻘﺪ ﺗﺎﻳﻠﻮﺭ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺰﻳﺎﺩﺓ
 ﻭﺗﺤﺪﻳﺪ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﻔﻖ ﻣﻊ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻞ ،ﺑﻀﺮﻭﺭﺓ ﺍﻫﺘﻤﺎﻣﺎﺗﻬﺎ ﺑﻮﻅﻴﻔﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ
ﻷﻥ ﺗﺎﻳﻠﻮﺭ ﺭﻛﺰ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻫﺆﻻء ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ   ،ﺧﺎﺻﺔ ﺗﻠﻚ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻔﻴﺰﻳﻮﻟﻮﺟﻴﺔﻭ
ﺑﺎﺭﺩﺍ  ،ﺍﻟﺠﺴﻤﻴﺔ، ﺑﺤﻴﺚ ﻳﺮﻯ ﺃﻧﻪ ﻟﻜﻲ ﻳﺴﺘﻄﻴﻊ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﺭﻓﻊ ﻗﻄﻌﺔ ﻛﺒﻴﺮﺓ ﻣﻦ ﺍﻟﺤﺪﻳﺪ ﻳﺠﺐ ﺃﻥ ﻳﻜﻮﻥ
ﺍﻟﻘﻮﺓ ﺍﻟﺒﺪﻳﻨﺔ، ﻗﻮﺓ  ﻣﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺠﺴﻤﻴﺔ )ﻭ P(3F26)Pﻏﺒﻴﺎ ﻭﻳﻤﺎﺛﻞ ﺍﻟﺜﻮﺭ ﻓﻲ ﺗﻜﻮﻳﻨﻪ ﺍﻟﻌﻘﻠﻲﻭ
ﻁﻦ  ﺇﻟﻰ  5.21ﻟﻜﺘﻞ ﻣﻦ ﺍﻫﻮ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺭﻓﻊ  ،ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺗﺎﻳﻠﻮﺭﻣﻦ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻮﺻﻞ ﺍﻟﺬﺭﺍﻋﻴﻦ( ﻭ
، ﻭ ﻟﻜﻦ ﻣﺎ ﻳﺆﺧﺬ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ ﻭﻭ ،ﻓﻲ ﺍﻟﻴﻮﻡ 5.74
، ﻓﺼﺤﻴﺢ ﺃﻧﻪ  tdimhcSﻫﻮ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﻭ ،ﺃﻥ ﺗﺎﻳﻠﻮﺭ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺍﺧﺘﺎﺭ ﺃﺣﺪ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻟﺘﻄﺒﻴﻖ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺘﺠﺮﺑﺔ
ﺣﺎﻟﺖ ﺩﻭﻥ  ،ﻓﻲ ﺍﻟﻴﻮﻡ، ﻏﻴﺮ ﺃﻧﻪ ﻭﺍﺟﻪ ﺻﻌﻮﺑﺎﺕ ﺻﺤﻴﺔ ﻣﺴﺘﻌﺼﻴﺔ ﺍﻹﻧﺘﺎﺝﺍﺳﺘﻄﺎﻉ ﺭﻓﻊ ﻧﺴﺒﺔ 
 ﺗﻤﻜﻨﻪ ﻣﻦ ﺍﻟﺬﻫﺎﺏ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﻴﻮﻡ ﺍﻟﻤﻮﺍﻟﻲ. 
ﺎﻡ ﺑﺘﺤﺪﻳﺪ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻛﻤﺎ ﻗﻭ ،ﺗﺤﺴﻴﻨﻬﺎﻰ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺃﻛﺜﺮ ﺑﺼﻴﺎﻧﺔ ﺍﻵﻻﺕ ﻭﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﺃﺩﻯ ﺑﺘﺎﻳﻠﻮﺭ ﺇﻟﻭ
ﻟﺘﻄﻮﻳﺮ  ﻣﺪﻯ ﺍﺳﺘﻌﺪﺍﺩ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞﻛﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻭ ،ﻛﻔﺎءﺓ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝﺃﻛﺜﺮ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻭ
 .P(4F36)Pﻧﻔﺴﻪ
ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ  ﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ -ﺇﻥ ﺗﺠﺎﻫﻞ ﺗﺎﻳﻠﻮﺭ ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻟﺪﻭﺭ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﻨﻔﺴﻮ
ﻓﻘﺪ ﺟﺎءﺕ ﺑﻌﺪﻫﺎ ﺩﺭﺍﺳﺎﺕ ﻓﻲ ﻋﻠﻢ ﺍﻟﻨﻔﺲ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ ﺗﺆﻛﺪ ﻋﻠﻰ ﺿﺮﻭﺭﺓ  ،ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺩﺍﺧﻞ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ
 ﺍﻟﺘﻲﻭ ﺑﺮﺝﺴﺘﺮﻨﻣﻢ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﻫﻭﻟﻌﻞ ﺃ ؛ﺴﺐ ﻣﻴﻮﻻﺗﻬﻢ ﻭﺍﺳﺘﻌﺪﺍﺩﺍﺗﻬﻢﺑﺤ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩﺍﺧﺘﻴﺎﺭ 
ﺍﻟﺘﻮﻓﻴﻖ ﺑﻴﻦ ﻣﺆﻫﻼﺕ ﻫﻮ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺴﺘﻄﻴﻊ  ،ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺃﺣﺴﻦ ﺃﺳﻠﻮﺏ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩﺭﻛﺰﺕ 
ﻫﻲ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺣﻮﻝ " ﻛﻴﻔﻴﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎ، ﻭﺑﻴﻦ ﻣﻭﻗﺪﺭﺍﺕ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻭ
ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﺸﺮﻛﺎﺕ  ،ﺍﻟﻀﺒﺎﻁ ﺍﻟﺒﺤﺮﻳﻴﻦﺍﻟﺘﻠﻔﻮﻧﻴﺔ ﻭ ﻋﺎﻣﻠﻲ ﺍﻟﻤﺤﻮﻻﺕﺍﻟﻌﻤﻮﻣﻴﻴﻦ ﻭﺍﻟﺴﺎﺋﻘﻴﻦ 
                                                           
  .35، ﺹ 6002، 3ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ(، ﺩﺍﺭ ﻭﺍﺋﻞ ﻟﻠﻨﺸﺮ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ) ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ، ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﻭ ﻣﺒﺎﺩﺉ ﻣﺤﻤﺪ ﻗﺎﺳﻢ ﺍﻟﻘﺮﻳﻮﺗﻲ -( 1)  
  .721ﺹ  ،ﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩﻣﺮﺟﻊ ﺳ: ﻧﻮﺍﺭ ﺻﺎﻟﺢ ﺑﻦ -( 2)  
  .621، ﺹ6002، ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔﻣﺪﺧﻞ ﻧﻘﺪﻱ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ،  ﺳﻌﺪ ﻋﻴﺪ ﻣﺮﺳﻲ ﺑﺪﺭ: ﺍﻹﻳﺪﻳﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ﻭ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ، -( 3)  
 .184،ﺹ 4791، ﺭﻳﺔﺳﻜﻨﺪﺍﻹ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺎﺕ ﺍﻟﻤﺼﺮﻳﺔ، ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ ﺕﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭﺇﻲ : ﺍﺗﺻﻼﺡ ﺍﻟﺸﻨﻮ - ( 4)  




ﺷﺮﻛﺎﺕ ﺍﻟﺘﻠﻔﻮﻥ( ﻞ ﺑﻮﺍﺳﻄﺔ ﺍﻟﻘﺎﻁﺮﺍﺕ ﺍﻟﻜﻬﺮﺑﺎﺋﻴﺔ، ﻭﺍﺗﺨﺬﻫﺎ ﻣﻴﺪﺍﻥ ﻟﻠﺪﺭﺍﺳﺔ ) ﺷﺮﻛﺎﺕ ﺍﻟﻨﻘﺍﻟﺘﻲ ﻭ
 3191ﺃﺣﺪ ﻋﻠﻤﺎء ﺍﻟﻨﻔﺲ ﺍﻷﻣﺮﻳﻜﻴﻴﻦ،ﻭ ﻗﺪ ﺃﺟﺮﻯ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺳﻨﺔ  ﻴﻦﻣﻦ ﺑ ﺴﺘﺮ ﺑﺮﺝﻨﻣﻳﻌﺘﺒﺮ ﻭ
ﺚ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺗﻬﺎ ﻫﻮ ﺗﺤﻠﻴﻞ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﻣﻦ ﺣﻴ ،ﺴﺘﺮ ﺑﺮﺝﻨﺍﻟﺬﻱ ﺍﻧﻄﻠﻖ ﻣﻨﻪ ﻣ ﻲﻭﻛﺎﻥ ﺍﻟﻬﺪﻑ ﺍﻟﺮﺋﻴﺴ
ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻮﻳﺮ ﺃﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ، ﻭﺗﻄ ﻭﻛﺬﺍﺔ ﺍﻟﻌﻘﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﻌﺎﻁﻔﻴ
ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ ﻟﺘﻠﻚ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﻤﺤﺪﺩﺓ ﻭﺍﻟﺬﻳﻦ ﺗﺘﻮﻓﺮ ﻓﻴﻬﻢ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟ ،ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ  ﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ
ﻋﻠﻰ ﺳﺤﺐ ﻋﻴﻨﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺩﺍﺧﻞ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺸﺮﻛﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ  ،ﻗﺪ ﺍﻋﺘﻤﺪ ﻓﻲ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺﻭ
ﻭﻗﺪ ﺷﻤﻠﺖ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺎﻡ ﺑﻬﺎ  ،ﺍﻟﺘﻠﻔﻮﻥ(ﺩﺭﺍﺳﺘﻪ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ) ﺍﻟﻨﻘﻞ ﻭ ﺟﺮﺍءﺍﺗﺨﺬﻫﺎ ﻛﻤﻜﺎﻥ ﻹ
، ﺑﺤﻴﺚ ﺍﻫﺘﻢ ﺑﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻤﻠﻞ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺼﻴﺐ ﺷﺎﻏﻠﻲ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔﻛﺬﻟﻚ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ  ﺝﺮﺑﺮﺴﺘﻨﻣ
ﺑﻴﻨﻬﻢ  ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲﺍﻟﺘﻔﺎﻋﻞ ﺗﻔﻬﻢ ﺍﻟﺤﺎﺟﺎﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤﺎﻝ ﻭﻋﻠﻰ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ، ﻭ ﺃﻛﺪ 
. P(1F46)Pﺭﺃﻯ ﺑﺄﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺗﺆﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺇﻋﻄﺎء ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺃﻓﻀﻞ ﻪﻷﻧﻭ ﻭ ﻛﺬﺍ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ
ﻟﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ  ،ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺃﻭ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺴﺘﺮ ﺑﺮﺝ ﺃﻥ ﻣﺮﺍﻋﺎﺓ ﺍﻟﺤﺎﺟﺎﺕ ﻨﻫﻨﺎ ﻳﻌﺘﺒﺮ ﻣﻭ
ﻫﺬﺍ ﻻ ﻳﺘﺤﻘﻖ ﺑﺮﺃﻳﻪ ﺇﻻ ﺑﺈﺣﺪﺍﺙ ﺍﻟﺘﻮﺍﻓﻖ ﺑﻴﻦ ﻣﻴﻮﻝ ﻭ ،ﻣﺒﺎﺷﺮﺓ ﺑﻤﺪﻯ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺃﺩﺍء ﺃﻓﻀﻞ ﺍﺭﺗﺒﺎﻁﻴﺔ
  . ﻣﻊ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ
ﺇﻟﻰ ﺟﺎﻧﺐ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ، ﻓﻘﺪ ﻗﺎﻡ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ ﺑﺒﻌﺾ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻭ
 " ﺗﺄﺛﻴﺮ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﻋﻠﻰﺍﻟﻤﻮﺳﻮﻣﺔ ﻭ 0991ﻡ ﻋﺎ  noisneD te leinaDﻭﻣﻨﻬﺎ ﺩﺭﺍﺳﺔ  ،ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ
ﻭﻓﻌﺎﻟﻴﺘﻬﺎ، ﺑﺤﻴﺚ ﺗﻬﺪﻑ ﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻧﻤﻮﺫﺝ ﻳﻮﺿﺢ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻣﺎ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﻭ ،" ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ
ﺛﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻭﻓﻌﺎﻟﻴﺔ  ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻌﺮﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻮﺿﺢ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻣﺎﺑﻴﻦ ،ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ
ﺗﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻻﺕ  ،ﻗﺪ ﺃﺟﺮﻳﺖ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﻴﻨﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻷﻣﺮﻳﻜﻴﺔﻭ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ،
ﻟﻠﺜﻘﺎﻓﺔ  noisneD ﺍﻟﺬﻱ ﺣﺪﺩﻩﺍﻟﺘﺎﻟﻲ  ﻨﻤﻮﺫﺝﻭ ﻳﻮﺿﺢ ﺍﻟ،ﻣﻨﻈﻤﺔ 43ﻨﺎﻋﺎﺕ ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ ﺑﻠﻎ ﻋﺪﺩﻫﺎ ﻭﺻ
   :ﻭﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ
 .ﻟﻠﺜﻘﺎﻓﺔ ﻭﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ  noisneDﺍﻟﺬﻱ ﻳﻮﺿﺢ ﻧﻤﻮﺫﺝ  (3) ﺭﻗﻢﺍﻟﺠﺪﻭﻝ 
 ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ lanretxEﺧﺎﺭﺟﻴﺔ  ytilibatpadaﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻜﻴﻒ  noissiMﺍﻟﺮﺳﺎﻟﺔ 
 lanretniﺩﺍﺧﻠﻴﺔ  tnemevlovnI ﺍﻻﻧﺘﻤﺎء  ycnetsisnoCﺍﻻﺗﺴﺎﻕ  ﻣﻊ
  egnahcﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺮ  ytilibatSﺍﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭ 
 
                                                           
 . 93، ﺹ 1102 ،1ﻘﻄﺎﻉ ﺍﻟﻌﺎﻡ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺒﺪﺍﻳﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻁﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺇﺴﺎﻡ ﺇﺑﺮﺍﻫﻴﻢ ﺣﺴﻦ: ﺣ -  ( 1)




 ﻗﺪ ﺗﻮﺻﻠﺖ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ: 
 ﻴﺮ. ﻐﻴﻗﺪﺭﺓ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺮﻭﻧﺔ ﻭ ﺍﻟﺘﺇﻟﻰ ﺗﺪﻋﻴﻢ  ﻒ،ﺆﺩﻱ ﻛﻞ ﻣﻦ ﺍﻻﻧﺘﻤﺎء ﻭ ﺍﻟﺘﻜﻴﻳ -
ﻳﺤﺪﺩ ﻛﻼ ﻣﻦ ﺇﻟﻰ ﺍﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭ ﺩﺍﺧﻞ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ، ﻭ ،ﻳﺆﺩﻱ ﻛﻞ ﻣﻦ ﻋﻨﺼﺮﻱ ﺍﻟﺮﺳﺎﻟﺔ ﻭ ﺍﻻﺗﺴﺎﻕ -
ﺑﻴﻨﻤﺎ  ﺑﻴﺌﺘﻬﺎ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ،ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻭ ،ﻋﻨﺼﺮﻱ ﺍﻟﺮﺳﺎﻟﺔ ﻭ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻜﻴﻒ
 ﺑﻴﺌﺘﻬﺎ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻴﺔ. ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻭ ،ﻳﺤﺪﺩ ﻛﻼ ﻣﻦ ﻋﻨﺼﺮﻱ ﺍﻻﺗﺴﺎﻕ ﻭﺍﻻﻧﺘﻤﺎء
 ﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ: ﺠﺎﺑﻴﺎ ﻋﻠﻰ ﻓﻌﺎﻟﻴﺘﻬﺎ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻭﺗﺆﺛﺮ ﺛﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺗﺄﺛﻴﺮﺍ ﺇﻳ -
ﻳﺤﻈﻰ  ،ﺎﻬﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻭﺍﺗﺠﺎﻫﻳﻒ ﻣﺴﺎﻧﺪ ﻋﻦ ﻭﺟﻮﺩ ﺭﺳﺎﻟﺔ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ، ﺑﻤﻌﻨﻰ ﻭﺟﻮﺩ ﺗﻌﺮ -
 ﺆﺛﺮ ﺇﻳﺠﺎﺑﻴﺎ ﻋﻠﻰ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ.ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺗﻭ ﺑﻔﻬﻢ ﻭ ﻗﺒﻮﻝ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ
ﺓ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻳﺪﻋﻢ ﻗﺪﺭ ،ﺍﻟﻤﻌﺘﻘﺪﺍﺕﺑﻤﻌﻨﻰ ﻭﺟﻮﺩ ﻧﻈﺎﻡ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻭ ،ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻜﻴﻒ -
ﺇﻟﻰ ﺗﻐﻴﻴﺮﺍﺕ ﻓﻲ ﺳﻠﻮﻛﻬﺎ ﺗﺰﻳﺪ ﻣﻦ  ،ﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻹﺷﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺼﺎﺩﺭﺓ ﻣﻦ ﺑﻴﺌﺘﻬﺎﻭﺗﺮﺟﻤﺔ ﻭﻋﻠﻰ ﺍﺳﺘﻘﺒﺎﻝ 
ﻟﺪﻯ ﺃﻋﻀﺎء ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ  ،ﺍﻟﻘﻴﻢﻻﺗﺴﺎﻕ ﻭﺟﻮﺩ ﻧﻈﺎﻡ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻌﺘﻘﺪﺍﺕ ﻭﻛﻤﺎ ﻳﻌﻨﻲ ﺍ ،ﻓﺮﺻﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﻘﺎء
 .ﻋﻠﻰ ﻗﺪﺭﺓ ﻫﺆﻻء ﺍﻷﻋﻀﺎء ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭ ﻭﺍﻟﺘﻨﺴﻴﻖ ﺑﻴﻦ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ،ﻳﺆﺛﺮ ﺗﺄﺛﻴﺮﺍ ﺇﻳﺠﺎﺑﻴﺎ
ﻳﺆﺩﻱ ﺇﻟﻰ  ،ﻛﺔ ﺃﻋﻀﺎء ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔﻳﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻳﺎﺕ ﺍﻟﻤﺮﺗﻔﻌﺔ ﻻﻧﺘﻤﺎء ﻭﻣﺸﺎﺭ، ﺍﻻﻧﺘﻤﺎء -
  P(1F56)Pﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔﻣﻤﺎ ﻳﺆﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺧﻠﻖ ﻣﺴﺘﻮﻳﺎﺕ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻣﻦ  ،ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔﺧﻠﻖ ﺍﻟﺸﻌﻮﺭ ﺑﺎﻟﻤﻠﻜﻴﺔ ﻭ
  :ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺤﺎﻟﻴﺔ ﺃﻫﻤﻴﺘﻬﺎﻟﺘﻌﻘﻴﺐ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻷﺟﻨﺒﻴﺔ ﻭﺍ -
ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﺣﻮﻝ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ ﻭ ﻟﻬﺬﻩ ،ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻋﺮﺿﻨﺎﻭ ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﺗﻘﺪﻡ،ﻭﺑﻨﺎء 
ﺒﺎ ﺑﺄﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻷﺟﻨﺒﻴﺔ ﻋﺎﻟﺠﺖ ﺟﺎﻧ ،ﻦ ﻟﻨﺎﺒﻴّ ﺗ ،ﻣﻊ ﺑﻌﺾ ﺃﺑﻌﺎﺩ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔﺗﺘﻘﺎﻁﻊ 
 ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺗﺮﻛﻴﺰﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮﺫﻭ ؛ﻣﻌﺮﻓﻴﺎ ﻫﺎﻣﺎ ﻣﻦ ﺟﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ
ﺭﺕ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻷﺑﻌﺎﺩ ﺃﻧﻬﺎ ﺃﺛﺎ ﺇﻻّ  ،ﻗﺪﻳﻤﺔ ﻧﻮﻋﺎ ﻣﺎ ﻧﺖﺇﻥ ﻛﺎﻭ ،ﻓﺪﺭﺍﺳﺔ ﻓﺮﻳﺪﺭﻳﻚ ﺗﺎﻳﻠﻮﺭ ،ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ
ﺑﺎﻟﺘﺤﺪﻳﺪ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﻭﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ﺟﺎﻧﺒﻪ ﺍﻟﻨﻈﺮﻱ ﻭ ،ﺍﻟﻤﺮﺍﻛﻤﺎﺕ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺣﻮﻝ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉﺍﻟﻤﻌﺮﻓﻴﺔ ﻭ
ﺃﻱ ﺳﺎﻋﺪﺗﻨﺎ ﻓﻲ ﺗﺸﻜﻴﻞ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ  ؛ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﻤﺪﺍﺧﻞ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﺘﺒﺮ ﻛﺄﺣﺪ ﺃﻫﻢ ﺍﻟﻤﺪﺍﺧﻞ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻔﺴﺮﺓ ﻭ ،ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﺗﻜﻴﻴﻔﻬﺎ ﻣﻊ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔﻭ
ﻟﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻟﺘﻲ  ،ﺳﺎﻋﺪﺗﻨﺎ ﻓﻲ ﺑﻨﺎء ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ،ﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﺃﻧﻬﺎ ،ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﻟﻌﻤﻠﻴﺔ 
                                                           
ﻼء ﺣﺴﻦ ﺟﻤﻌﺔ ﺃﺣﻤﺪ: ﺗﺄﺛﻴﺮ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﻤﺎﺭﺳﺔ ﺑﻌﺾ ﺳﻴﺎﺳﺎﺕ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ،ﺭﺳﺎﻟﺔ ﻣﻘﺪﻣﺔ ﻟﻠﺤﺼﻮﻝ ﺠﻧ - ( 1) 
 .02-91،ﺹ ﺹ  5002ﻗﺴﻢ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ، ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺟﺔ ﺍﻟﻤﺎﺟﺴﺘﻴﺮ ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻗﻨﺎﺓ ﺍﻟﺴﻮﻳﺲ، 




ﻭﻣﻨﻬﺎ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺠﺴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻛﺸﺮﻁ ﺃﺳﺎﺳﻲ ﻟﺰﻳﺎﺩﺓ  ﻧﻴﺔ،ﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﺿﺑﺎﻟﻔﺮ
 ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ. 
ﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻹﺟﺮﺍءﻓﺈﻧﻬﺎ ﺃﺛﺎﺭﺕ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻢ ﻭ ؛ﺑﺮﺝﺴﺘﺮﻨﻋﻦ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﻣ ﺃﻣﺎ
ﺎﺳﺐ ﻣﻊ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺭﻏﺒﺎﺕ ﻭ ﻣﻴﻮﻝ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻋﻨﺪ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻫﻢ ﺑﻤﺎ ﻳﺘﻨﻣﻨﻬﺎ ﻣﺮﺍﻋﺎﺓ ﻣﺆﻫﻼﺕ ﻭﻭ ،ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ
ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ ﺎ ﺳﺎﻋﺪﻧﺎ ﻓﻲ ﺗﺸﻜﻴﻞ ﺑﻌﺾ ﺍﻷﺑﻌﺎﺩ ﻭﻫﻮ ﻣﺍﻟﺘﻲ ﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎ، ﻭ
 ﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ. ﻭﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﻤﺮﺍﻋﺎﺓ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﺸﺨﺼ
ﻓﻘﺪ ﺗﻢ ﺍﻻﺳﺘﻔﺎﺩﺓ ﻣﻦ ﻫﺬﻩ  ،ﺃﻣﺎ ﻋﻦ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ " ﺑﺘﺄﺛﻴﺮ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﻋﻠﻰ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ "
ﺧﺎﺻﺔ ﻣﺘﻐﻴﺮ ﺃﻭ ﺑﻌﺪ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻭ ،ﺷﺮﺡ ﺃﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﻓﻲ ﺗﻌﺮﻳﻒ ﻭ ،ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ
ﺣﺎﻭﻟﻨﺎ ﺗﻮﺿﻴﺢ ﺑﻌﺾ ﺣﻴﺚ ﺑﻤﺎ ﻳﺘﻨﺎﺳﺐ ﻣﻊ ﻣﻮﺿﻮﻉ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ،  ،ﻭ ﺗﻜﻴﻴﻔﻪ ﺇﺳﻘﺎﻁﻪﻭﻣﺤﺎﻭﻟﺔ 
ﻓﻘﺪ ﻧﺒﻬﺘﻨﺎ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ  ،ﻭﻓﻖ ﺛﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻭﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ،ﺍﻟﺘﺠﻠﻴﺎﺕ ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩﺍﻟﺪﻻﻻﺕ ﻭ
ﺍﺩ ﻫﻲ ﺗﻠﻚ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﻭ ،ﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲﻴﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻻﺧﺘﺇﻟﻰ ﺑﻌﺾ ﺍﻻﺳ
ﺷﺮﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺗﺠﺴﻴﺪﻩ ﻓﻲ ﺍﻷﺑﻌﺎﺩ ﻭ  ﻫﻮ ﻣﺎ ﺣﺎﻭﻟﻨﺎﻭ ؛ﻤﺆﺳﺴﺔﺑﺤﺴﺐ ﺛﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟ
 ﺍﻟﺨﺎﻣﺴﺔ ﻭ ﺍﻟﺘﻲ ﻣﻔﺎﺩﻫﺎ: 
 ﺑﻤﺪﻯ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ.ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ،  ﺍﻷﺩﺍءﺮﺗﺒﻂ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻳ -
 ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ:  -2
ﺍﻟﻤﺘﺼﻔﺢ ﺣﻮﻝ ﻣﻮﺿﻮﻉ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ، ﻭ ،ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ ﺃﻧﺠﺰﺕﻟﻘﺪ 
ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻣﻦ ﻭﺟﻬﺔ ﻧﻈﺮ  ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﻳﺠﺪﻫﺎ ﺗﻌﺎﻟﺞ ﺳﻴﺎﺳﺔ  ،ﺑﻨﻈﺮﺓ ﻣﺪﻗﻘﺔ ﻟﻤﻀﺎﻣﻴﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ
ﻴﺮ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﺮﻑ ﻋﻠﻰ ﺑﻌﺾ ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﻭﺍﻟﺘﻌ، ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﺑﺬﻟﻚ ﺗﻘﻴﻴﻤﻴﻪ
 ﻭﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ.  ﺃﺩﺍءﺃﺛﺮﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﻭ
ﺗﻘﻴﻴﻢ ﺃﺳﺎﻟﻴﺐ ﺣﻮﻝ "  ﻋﺎﺑﺪ ﻋﺒﺪ ﷲ ﺍﻟﻜﺎﺗﺐﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻓﻘﺪ ﺟﺎءﺕ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ ﺬﻓﻲ ﻫﻭ
، ﻋﻠﻰ 9891ﻗﺪ ﺃﺟﺮﻳﺖ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺑﺎﻟﺮﻳﺎﺽ ﺳﻨﺔ "  ﻭﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻟﺸﺮﻁﻴﺔﺍﻷﻓﺮﺍﺩ  ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ
ﻛﺬﻟﻚ ﺍﻟﻘﺎﺋﻤﻴﻦ ﺑﺎﻹﺷﺮﺍﻑ ﻋﻠﻰ ﻭﺍﻟﻘﺎﺋﻤﻴﻦ ﺑﺎﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﺴﻜﺮﻳﻴﻦ، ﺑﻤﻌﻬﺪ ﺟﻮﺍﺯﺍﺕ ﺍﻟﺮﻳﺎﺽ، 
ﺇﻟﻰ ﻣﺤﺎﻭﻟﺘﻪ ﻣﻌﺮﻓﺔ  ،ﻗﺪ ﻫﺪﻑ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺳﺘﻪ ﻫﺬﻩﺑﺠﻮﺍﺯﺍﺕ ﺟﺪﺓ ﻭﺍﻟﺮﻳﺎﺽ، ﻭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩﻋﻤﻞ 
ﻮﺍﺯﺍﺕ ﺍﻟﺮﻳﺎﺽ، ﻭﺇﻟﻰ ﺃﻱ ﻣﺪﻯ ﺗﺘﻮﺍﻓﻖ ﻣﻊ ﻣﺎ ﺗﺘﻄﻠﺒﻪ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﻣﻦ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻓﻲ ﻣﻌﻬﺪ ﺟ
ﺎ ﺍﻟﻘﺎﺋﻤﻮﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﻓﻲ ﻛﺬﺍ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺮﺍﻫﻳﻴﺮ ﺗﻨﺎﺳﺐ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻭﻣﻌﺎ
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﻮﺻﻔﻲ ﻛﻤﺎ ﺍﺳﺘﺨﺪﻡ ﺗﻘﻨﻴﺔ  ،ﻗﺪ ﺍﻋﺘﻤﺪ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺳﺘﻪ ﻫﺬﻩﻭ ﻗﻄﺎﻉ ﺍﻟﺠﻮﺍﺯﺍﺕ،




ﺗﻮﺻﻞ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻛﻞ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻀﻤﻨﺘﻬﺎ ﻭ ،ﺑﺠﻤﻊ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔﺍﻻﺳﺘﺒﺎﻧﺔ ﻛﻮﺳﻴﻠﺔ ﺃﺳﺎﺳﻴﺔ 
ﻣﻦ ﺣﻴﺚ ﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻛﺎﻧﺖ ﻣﺴﺘﺨﺪﻣﺔ ﻭ ﻣﻄﻠﻮﺑﺔ ﻭﻟﻜﻦ ﺑﺪﺭﺟﺎﺕ ﻣﺘﻔﺎﻭﺗﺔ  ،ﺍﺳﺘﻤﺎﺭﺓ ﺍﻻﺳﺘﺒﺎﻧﺔ
ﻣﻦ ﺃﻫﻤﻬﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻘﺎﺋﻤﻴﻦ ﻋﻠﻰ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ، ﻭﺗﻮﺻﻞ ﻓﻲ ﺍﻷﺧﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞﻭ، ﺎﺭﻴﻋﻨﺪ ﺍﻻﺧﺘ
 ﻟﺌﻚ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﻘﻮﻣﻮﻥ ﺑﺎﻹﺷﺮﺍﻑ ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻞ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻟﻠﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ: ﻳﻮﻟﻮﻥ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺃﻛﺒﺮ ﻣﻦ ﺃﻭ
ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻜﺘﺎﺑﺔ، ﺳﺮﻋﺔ ﺍﻟﻤﺆﻫﻞ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﻲ، ﺍﻟﺬﻛﺎء، ﺍﻟﻄﻼﻗﺔ ﺍﻟﻠﻔﻈﻴﺔ، ﺣﺴﻦ ﺍﻻﺳﺘﻤﺎﻉ،  -
ﺧﺎﺻﺔ ﻟﻰ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻭﺣﺴﻦ ﺍﻟﻬﻨﺪﺍﻡ، ﺇﺿﺎﻓﺔ ﺇﺍﺳﺘﻘﺎﻣﺔ ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﻭﺍﻟﻔﻬﻢ،
 ﺻﻠﺔ ﺍﻟﻘﺮﺍﺑﺔ. ﺍﻟﺠﻬﻮﻳﺔ ﻭ
ﻴﺎ ﺤﺳﻌﻮﺩ ﺑﻦ ﺗﺮﻛﻲ ﺑﻦ ﻣﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ ﺇﻟﻰ ﺟﺎﻧﺐ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻓﻘﺪ ﺃﺟﺮﻳﺖ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﻭ
، ﺑﻨﻔﺲ ﺍﻟﺮﻗﻌﺔ ﺍﻟﺠﻐﺮﺍﻓﻴﺔ ﻟﻠﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻡﻌﺎﻓﻲ ﺍﻷﻣﻦ ﺍﻟ ﺗﻘﻴﻴﻢ ﺃﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩﺑﻌﻨﻮﺍﻥ: " 
ﺇﻟﻰ ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﻟﺘﻌﺮﻑ ﻋﻠﻰ ﻣﺪﻯ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ  ،ﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺗﻬﺪﻑﺍﻛﺎﻧﺖ ﻫﺬﻩ ، ﻭ5002ﺫﻟﻚ ﺳﻨﺔ ﺍﻟﺮﻳﺎﺽ( ﻭ)
ﺗﻄﺒﻴﻖ ﺃﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻗﻴﺪ ﺍﻟﺒﺤﺚ، ﺇﺿﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﻟﺘﻌﺮﻑ ﻋﻠﻰ ﻣﺪﻯ 
ﻣﺪﻯ ﺗﺄﺛﻴﺮ ﺍﻟﻤﻌﻮﻗﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﺃﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻭ ،ﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﺃﺳﺎﻟﻴﺐ ﺟﺬﺏ ﻭ ﺍﺳﺘﻘﻄﺎﺏ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ
ﺗﺴﺎﻋﺪ ﻭﺗﺴﺎﻫﻢ ﻓﻲ ﺗﻄﻮﻳﺮ  ﺃﺧﻴﺮﺍ ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﻟﺘﻌﺮﻑ ﻋﻠﻰ ﻣﺪﻯ ﻭﺟﻮﺩ ﻣﻘﺘﺮﺣﺎﺕﻭﻭﻗﺒﻮﻝ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، 
ﻋﻠﻰ  ، ﺍﻋﺘﻤﺪ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ، ﻭﻓﻲ ﺍﻟﺠﺎﻧﺐ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻲﺮﺍﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﺒﺤﺚﻓﻗﺒﻮﻝ ﺍﻷﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻭ
، ﻛﻤﺎ  % 05ﻣﻔﺮﺩﺓ ﻭﺑﻨﺴﺒﺔ   144ﺍﻟﻤﻘﺪﺭ ﺑـ  ،ﻋﻴﻨﺔ ﻋﺸﻮﺍﺋﻴﺔ ﺑﺴﻴﻄﺔ ﻣﻦ ﻣﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﺍﻟﻜﻠﻲ
ﻣﻦ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﻭﻟﻌﻞ  ﻓﻲ ﺍﻷﺧﻴﺮ ﺗﻮﺻﻞ ﺇﻟﻰ ﺟﻤﻠﺔﻭ ،ﺍﻋﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ ﺃﺩﺍﺓ ﺍﻻﺳﺘﺒﺎﻧﺔ ﻛﻮﺳﻴﻠﺔ ﻟﺠﻤﻊ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ
 ﺃﻫﻤﻬﺎ: 
ﻣﻦ ﺑﻴﻦ ﻫﺬﻩ ﻭ ،ﺍﺳﺘﻘﻄﺎﺏ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔﺟﻮﺩ ﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﻣﺘﻮﺳﻂ ﻷﺳﺎﻟﻴﺐ ﺟﺬﺏ ﻭﻭ -
  .ﺍﻻﻧﺘﺮﻧﺖﺑﺪﺭﺟﺔ ﺃﻗﻞ ﺍﻹﻋﻼﻥ ﻭﺷﺒﻜﺔ ﻭ ،ﺍﻷﺻﺪﻗﺎءﺐ ﺍﻟﻨﺼﺎﺋﺢ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻘﺪﻣﻬﺎ ﺍﻷﻗﺎﺭﺏ ﻭﺍﻷﺳﺎﻟﻴ
ﺎﺭﺍﺕ ﺒﻓﻖ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻛﺎﻻﺧﺘﻭ ،ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻛﺬﻟﻚ ﻣﺘﻮﺳﻂ ﻷﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ -
 ﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﺤﺮﻳﺮﻳﺔ.ﺒﺑﺪﺭﺟﺔ ﺃﻗﻞ ﺍﻻﺧﺘ ﺍﻟﻄﺒﻴﺔ ﻭ
 ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﻓﻲ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﺃﺳﺎﻟﻴﺐ  ،ﺗﺪﺧﻞ ﺑﻌﺾ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ) ﺍﻟﻤﻌﻮﻗﺎﺕ( -
ﻏﻴﺮﻫﺎ ﻣﻦ ﺍﻟﺼﻌﻮﺑﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﺘﺮﺽ ﻭP (1F66)Pﻣﻨﻬﺎ ﺧﺎﺻﺔ ﺍﻟﻮﺍﺳﻄﺔ، ﺍﻟﻀﻐﻮﻁ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭ
ﻫﻮ ﻣﺎ ﻭﺍﻷﺩﺍء ﺑﺎﻟﻤﻨﻈﻤﺔ، ﻭﺗﺆﺛﺮ ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺪﻝ ﺍﻟﻮﻻء ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﻭ ،ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﺳﻴﺎﺳﺔ 
                                                           
ﺩﺭﺍﺳﺔ ﻣﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻮﻁﻨﻴﺔ ﻟﻠﻨﻘﻞ ﺑﺎﻟﺴﻜﺔ ﺍﻟﺤﺪﻳﺪﻳﺔ، : ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ، ﺩﻧﺒﺮﻱ ﻟﻄﻔﻲ - ( 1)
، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻗﺴﻨﻄﻴﻨﺔ، ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻮﺍﺭﺩﻤﺗﺴﻴﻴﺮ ﺍﻟﻣﺒﺮﻭﻙ، ﻗﺴﻨﻄﻴﻨﺔ، ﺍﻁﺮﻭﺣﺔ ﺩﻛﺘﻮﺭﺍﻩ ﻋﻠﻮﻡ ﻓﻲ ﻋﻠﻢ ﺍﺟﺘﻤﺎﻉ ﺗﻨﻤﻴﺔ ﻭ ﺳﻴﺪﻱ
  .64-54،ﺹ ﺹ 1102/0102




 ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﺑﻌﻨﻮﺍﻥ : " ﻭﺍﻗﻊ ﺳﻴﺎﺳﺎﺕ  ﺇﻳﻬﺎﺏ ﻋﺒﺪ ﷲ ﺟﺮﻏﻮﻥﺃﻛﺪﺗﻪ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ، ﻛﺪﺭﺍﺳﺔ 
 ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻢﻗﺪ ﺃﺟﺮﻳﺖ ﺑﻮﺯﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﺮﺑﻴﺔ ﻭﻳﺔ ﻭﺃﺛﺮﻩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻮﻻء ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ" ﻭﻭﺍﻟﺘﻌﻴﻴﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻹﺩﺍﺭ
ﺎﻝ، ﺃﻧﺠﺰﺕ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻫﻲ ﺭﺳﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺴﺘﻴﺮ ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻋﻤﺍﻟﻌﺎﻟﻲ ﺍﻟﻔﻠﺴﻄﻴﻨﻴﺔ ﺑﻘﻄﺎﻉ ﻏﺰﺓ، ﻭ
 ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ:  ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ، ﻭﺍﻧﻄﻠﻘﺖ ﻣﻦ 9002ﻋﺎﻡ 
ﺑﻮﺯﺍﺭﺓ  ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔﻒ ﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭﺍﻟﺘﻌﻴﻴﻦ ﺑﺎﻟﻮﻅﺎﺋﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﻟﺘﻌﺮﻑ ﻋﻠﻰ ﻭﺍﻗﻊ ﺳﻴﺎﺳﺔ ﺍﻻ -
 ﺍﻟﺘﺮﺑﻴﺔ ﺑﻐﺰﺓ. 
ﺗﻄﻮﻳﺮ ﺳﻴﺎﺳﺔ ﺗﻔﻌﻴﻞ ﻭ ،ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺘﻮﺻﻴﺎﺕ ﻭﺍﻻﻗﺘﺮﺍﺣﺎﺕ ﻟﻠﻮﺯﺍﺭﺓ ﺑﻬﺪﻑ -
 .ﻣﻦ ﺩﺭﺟﺔ ﺍﻟﻮﻻء ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﺍﻟﺘﻌﻴﻴﻦ ﺑﻤﺎ ﻳﺰﻳﺪﻭ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ
ﻣﻦ ، ﺣﺎﻭﻝ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ ﺑﻨﺎء ﺇﺷﻜﺎﻟﻴﺔ ﺑﺤﺚ ﺣﻮﻝ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ ﻣﻨﻄﻠﻘﺎ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑﺑﻌﺪ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻫﺬﻩ ﻭ    
 ﻁﺮﺡ ﺗﺴﺎﺅﻝ ﻣﺮﻛﺰﻱ ﻣﻔﺎﺩﻩ: 
ﻭﺍﻟﺘﻌﻴﻴﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ ﻟﺪﻯ ﻭﺯﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﺮﺑﻴﺔ  ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﻣﺎ ﻫـــــﻮ ﻭﺍﻗﻊ ﺳﻴﺎﺳﺔ  -
ﺗﻔﺮﻉ ﻋﻦ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺘﺴﺎﺅﻝ ﻭﺃﺛﺮﻩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻮﻻء ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ؟ ﻭ ،ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻢ ﺍﻟﻌﺎﻟﻲ ﺍﻟﻔﻠﺴﻄﻴﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﻗﻄﺎﻉ ﻏﺰﺓ
 ﺍﻟﺘﺴﺎﺅﻻﺕ ﺍﻟﻔﺮﻋﻴﺔ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ: 
 ﺍﻟﻘﻮﺍﻋﺪ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ؟ ﻭﺍﻟﺘﻌﻴﻴﻦ ﺗﺘﻮﺍﻓﻖ ﻣﻊ ﺍﻷﺳﺲ ﻭ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﻫـــﻞ ﺳﻴﺎﺳﺔ  -1
 ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﻟﺪﻯ ﺍﻟﻤﻮﻅﻔﻴﻦ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﻴﻦ ﺑﺎﻟﻮﺯﺍﺭﺓ؟  ﻫﻞ ﻟﺴﻴﺎﺳﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺃﺛﺮ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻮﻻء  -2
ﺨﺪﺍﻡ ﺃﺳﻠﻮﺏ ﺍﻟﺤﺼﺮ ﺍﻟﺸﺎﻣﻞ ﻭﺍﺳﺘ ،ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﻮﺻﻔﻲ ﻓـــــﻲ ﺍﻟﺠﺎﻧﺐ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻲ ﺍﻋﺘﻤﺪﻭ
ﻓﺮﺩﺍ، ﻛﻤﺎ ﺍﻋﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ ﺃﺩﺍﺓ ﺍﻻﺳﺘﻤﺎﺭﺓ ﻓﻲ ﺟﻤﻊ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ  622ﺔ ﺑﺤﺚ ﺑﻠﻎ ﻋﺪﺩﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﻋﻴﻨ
 ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ، ﻭ ﻣﻦ ﺑﻴﻦ ﺃﻫﻢ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻮﺻﻞ ﺇﻟﻴﻬﺎ: 
ﻗﺎﺩﺭﺓ ﺍﺕ ﻣﻜﺘﻮﺑﺔ ﺗﻨﻈﻢ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻭﺇﺟﺮﺍء ،ﺤﺚﺗﻮﺟﺪ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ) ﺍﻟﻮﺯﺍﺭﺓ( ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﺒ -
 ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻣﻼﺋﻤﻴﻦ ﻟﺸﻐﻞ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ، ﺇﺫﺍ ﺗﻢ ﺗﻄﺒﻴﻘﻬﺎ ﺑﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻭﺷﻔﺎﻓﻴﺔ. 
ﻼﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ: ﺍﻟﻤﺆﻫ ﺍﻟﻤﺮﺷﺤﻴﻦﺗﻌﺘﻤﺪ ﺍﻟﻮﺯﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﺗﺮﻗﻴﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ  -
 .ﺗﻮﺻﻴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻭ ﺍﻟﺠﺪﺍﺭﺓ ﺍﻷﻗﺪﻣﻴﺔ
ﺗﻌﺘﻤﺪ ﺑﺪﺭﺟﺔ ﻗﻠﻴﻠﺔ ﻋﻠﻰ ﻭ ﻣﻦ ﻣﺼﺎﺩﺭﻫﺎ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻴﺔ، ﻟﻼﺧﺘﻴﺎﺭﺗﻌﻄﻲ ﺍﻟﻮﺯﺍﺭﺓ ﺍﻷﻭﻟﻮﻳﺔ  -
ﻛﻔﺎءﺍﺕ ﻣﻦ ﺧﺎﺭﺝ ﺍﻟﻮﺯﺍﺭﺓ ﻰ ﻛﻮﺍﺩﺭ ﻭﻣﻤﺎ ﺃﻓﻘﺪﻫﺎ ﺍﻟﺤﺼﻮﻝ ﻋﻠ ،ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺼﺎﺩﺭ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ
 . ﻋﻠﻰ ﻧﻄﺎﻕ ﻭﺍﺳﻊ




ﻌﺎﻟﺞ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻓﻘﻂ، ﻧﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺗ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﺎﻟﺞ ﻣﺘﻐﻴﺮ ﻭﺇﻟﻰ ﺟﺎﻧﺐ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﻭ
ﺍﻟﻤﻮﺳﻮﻣﺔ ﻭ ﺼﺎﻧﻊﺍﻟ ﺇﻳﻤﺎﻥ ﺳﺎﻟﻢﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻋﺪﺗﻬﺎ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﺔ ﻫﻲ ﻭ ،ﻣﻮﺿﻮﻉ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ
ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺣﺎﻟﺔ ﺷﺮﻛﺔ  ﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔﺃﺛـــــــﺮ ﻣﺤﺪﺩﺍﺕ ﺍﻟﺮﺷﺎﻗﺔ : " P(1F76)Pﺑﻌﻨﻮﺍﻥ
ﺣﻴﺚ  3102ﻭ ﻗﺪ ﺃﺟﺮﻳﺖ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺳﻨﺔ  ﺍﻻﺳﻤﻨﺖ ﺍﻷﺭﺩﻧﻴﺔ ﻻﻓﺎﺭﺝ ﺑﺠﺎﻣﻌﺔ ﺍﻟﺸﺮﻕ ﺍﻷﻭﺳﻂ
ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻳﺘﻤﺤﻮﺭ ﺣﻮﻝ ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﺗﺸﺨﻴﺺ ﻭﺍﻗﻊ ﻣﺤﺪﺩﺍﺕ  ﻋﺎﻡﻭﺿﻊ ﻫﺪﻑ  ،ﺣﺎﻭﻟﺖ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﺔ
ﻭﻟﺘﻘﺼﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ ﺃﻛﺜﺮ  ،ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔﻭ ﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔﺍﻟﺮﺷﺎﻗﺔ 
ﺃﻓﻴﺪﻫﺎ ﻟﻨﺎ ﻓﻲ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻣﺎ ﻋﺪﺓ ﺗﺴﺎﺅﻻﺕ ﻭﻟﻌﻞ ﺃﻫﻤﻬﺎ ﻭ ،ﻓﻘﺪ ﻁﺮﺣﺖ ﺻﺎﺣﺒﺔ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ
 ﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﺘﺴﺎﺅﻝ ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ: 
ﻴﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺃﺑﻌﺎﺩﻫﺎ ) ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻬﺪﻑ، ﺍﻟﺘﻜﻴﻒ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ ﻣﺎ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺃﻫﻤ -
 ﻧﻮﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺨﺮﺟﺎﺕ( ﻓﻲ ﺷﺮﻛﺔ ﺍﻻﺳﻤﻨﺖ ﺍﻷﺭﺩﻧﻴﺔ ﻻﻓﺎﺭﺝ؟ 
ﻗﺎﻣﺖ ﺑﺘﺼﻤﻴﻢ ﺍﺳﺘﺒﺎﻧﺔ ﻭ ،ﺪﺕ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﻮﺻﻔﻲﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺴﻌﻰ، ﻓﻘﺪ ﺍﻋﺘﻤﻭ  
ﺗﺤﻠﻴﻞ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﻓﻲ ﺿﻮء ﺫﻟﻚ ﺛﻢ ﺟﻤﻊ ﻭﻭ ،ﻓﻘﺮﺓ ﻣﻮﺯﻋﺔ ﻋﻠﻰ ﺳﺒﻌﺔ ﻣﺠﺎﻻﺕ 74 ﺷﻤﻠﺖ
ﻣﻦ ﺑﻴﻦ ﻣﻔﺮﺩﺓ ﻭ 36ﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻭﻗﺪ ﺑﻠﻐﺖ ﻋﻴﻨﺔ ﺍ ،SSPS ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻭﻓﻖ ﺍﻟﺤﺰﻣﺔ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻟﻠﻌﻠﻮﻡ 
 ﺃﻫﻢ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻮﺻﻠﺖ ﺇﻟﻴﻬﺎ: 
ﺑﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺗﻬﺎ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ  ﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔﻳﻮﺟﺪ ﺗﺄﺛﻴﺮ ﺫﻭ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻟﻠﺮﺷﺎﻗﺔ  -
 ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺑﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺗﻬﺎ. 
 :ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺤﺎﻟﻴﺔﺃﻫﻤﻴﺘﻬﺎ ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ ﺘﻌﻘﻴﺐ ﺍﻟ -
ﻭﻣﺎ  ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻲ،ﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ ﻓﻲ ﺟﺎﻧﺒﻬﺎ ﺍﻟﻨﻈﺮﻱ ﻭﺎﻣﻴﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﻀﻋﻠﻰ ﻣ ،ﺑﻌﺪ ﺍﻹﻁﻼﻉ
ﻟﻨﺎ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ  ﺇﻓﺎﺩﺗﻬﺎﻭﻦ ﻟﻨﺎ ﻣﺪﻯ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺗﺒﻴّ  ﻗﻀﺎﻳﺎ ﺑﺤﺜﻴﺔ؛ﺃﻓﺮﺯﺗﻪ ﻣﻦ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻭ
ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻧﻌﺘﻘﺪ ﺃﻧﻬﺎ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻭ ﻛﻴﺰﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺑﻌﺾﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺗﺮﺍﻟﺤﺎﻟﻴﺔ، ﻭ
ﺗﻮﺻﻠﺖ ﺇﻟﻰ ﺟﻤﻠﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﻭ ،ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻘﻀﺎﻳﺎ ﺍﻟﻬﺎﻣﺔ ﺃﺛﺎﺭﺕﺗﺨﺪﻡ ﻣﻮﺿﻮﻋﻨﺎ، ﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﺃﻧﻬﺎ 
ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ) ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ( ﺍﻟﺘﻲ ﻻﺣﻈﻨﺎﻫﺎ ﻓﻲ ﻭ ﻲ ﺳﺎﻋﺪﺗﻨﺎ ﻓﻲ ﺗﺸﻜﻴﻞ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕﺍﻟﺘ
 ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﺒﺤﺚ. 
                                                           
ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺣﺎﻟﺔ ﺷﺮﻛﺔ ﺍﻹﺳﻤﻨﺖ ﺍﻷﺭﺩﻧﻴﺔ ﻻﻓﺎﺭﺝ ، ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔﺍﻹﺍﺕ ﺍﻟﺮﺷﺎﻗﺔ ﺩﺛﺮ ﻣﺤﺪﺃﻳﻤﺎﻥ ﺳﺎﻟﻢ ﺍﻟﺼﺎﻧﻊ: ﺇ -( 1)
  .3102ﺭﺳﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺴﺘﻴﺮ ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ، ﺇﺷﺮﺍﻑ ﺩ. ﻋﺒﺪ ﷲ ﺃﺑﻮ ﺳﻠﻤﻰ، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺍﻟﺸﺮﻕ ﺍﻷﻭﺳﻂ، 




ﺍﻋﺘﻤﺪﻧﺎﻫﺎ ﻛﺪﺭﺍﺳﺎﺕ  ﺍﻟﺘﻲ ،ﺍﻻﺳﺘﻔﺎﺩﺓ ﻣﻦ ﻛﻞ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ ﺗﻢ ّﺎ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﺍ ﻓﻘﺪ ﺴﺗﺄﺳﻴﻭ
ﻭﺍﻟﺘﺴﺎﺅﻻﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺸﺘﺮﻙ ﻓﻲ ﺍﻷﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺒﻨﺘﻬﺎ  ،ﺃﻥ ﻛﻞ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕﺳﺎﺑﻘﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﻭ
ﺑﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ  ﻋﻨﻴﺖ ﻋﻤﻮﻣﺎ ﻓﻘﺪ ﺗﻢ ﺍﻻﺳﺘﻔﺎﺩﺓ ﻣﻦ ﻛﻞ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲﺍﻧﻄﻠﻘﺖ ﻣﻨﻬﺎ، ﻭ
 ﻓﻲ: 
ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻧﻴﺔ  ﻌﺎﺩﻋﻠﻰ ﺃﺑ ،ﺗﻢ ﺍﻻﺳﺘﺪﻻﻝ ﻣﻦ ﺧﻼﻟﻬﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍ -
ﻣﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ، ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﻲ، ﺣﺴﻦ ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﻭﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ، ﻭ
 ﺃﻭ ﺍﻟﺠﺎﻧﺐ ﺍﻷﺧﻼﻗﻲ. 
 ﻋﻠﻰ ﺃﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﺮﺍﺑﻌﺔ ،ﺗﺤﺪﻳﺪ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻢ ﺍﻻﺳﺘﺪﻻﻝ ﻣﻦ ﺧﻼﻟﻬﺎ -
ﺎﺭﺟﻴﺔ، ﺍﻟﺠﻬﻮﻳﺔ، ﺻﻠﺔ ﻣﻨﻬﺎ: ﺍﻟﻮﺳﺎﻁﺔ، ﺍﻷﻁﺮﺍﻑ ﺍﻟﺨﺑﺎﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻭﺘﻌﻠﻘﺔ ﺍﻟﻤﻭ
 ﺍﻟﺦﺍﻟﻘﺮﺍﺑﺔ...
ﺑﺨﺎﺻﺔ ﻣﻨﻬﺎ ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺎﺕ ﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺑﺎﻟﻤﻨﻈﻤﺔ، ﻭﺇﺛﺎﺭﺓ ﺑﻌﺾ ﺍﻻﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺎﺕ ﺍﻟﻬﺎﻣ -
ﻋﻠﻰ ﺣﺴﺎﺏ  ،ﻴﺔﻣﻦ ﺍﻟﻤﺼﺎﺩﺭ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠ ﻟﻼﺧﺘﻴﺎﺭﻛﺈﻋﻄﺎء ﺍﻷﻭﻟﻮﻳﺔ  ،ﺍﻟﻤﺘﺒﻌﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ
 ﻓﻲ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﻣﺴﺔ.  ﺃﻓﺎﺩﻧﺎﻫﻮ ﻣﺎ ﺍﻟﻤﺼﺎﺩﺭ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ، ﻭ
ﻓﻲ ﺗﺸﻜﻴﻞ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻢ  ،ﻛﺬﻟﻚ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑﻤﺘﻐﻴﺮ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺃﻓﺎﺩﺗﻨﺎ -
 ﻣﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻷﺑﻌﺎﺩﻭ ؛ﺻﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺎﻧﺐ ﺍﻟﻨﻈﺮﻱ ﻣﻦ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔﺧﺎﻭ ،ﺍﻷﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﺘﻲ ﻟﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺑﺎﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔﻭ
ﻟﺒﻌﺾ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺔ  ،ﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﺇﺛﺎﺭﺗﻬﺎ ،ﺍﻟﺦﺍﻟﺘﻜﻴﻒ، ﺍﻟﻤﺨﺮﺟﺎﺕ... ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ
ﺑﺒﻌﺾ ﺍﻟﻘﻮﺍﻟﺐ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﻣﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻟﺠﺎﻧﺐ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻲ ﻣﻦ  ﺎﺃﻣﺪﺗﻨﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺍﻹ
 ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ. 
ﻳﺠﺐ ﺍﻻﻟﺘﺰﺍﻡ ﺑﻪ، ﻭﻻ ﻳﻤﻜﻦ ﺍﻟﺨﺮﻭﺝ ﻋﻨﻪ  ،ﺗﺴﻠﺴﻞ ﻭ ﺑﻨﺎء ﻣﻨﻄﻘﻲ ﺇﺗﺒﺎﻉﻬﺘﻨﺎ ﺇﻟﻰ ﻭﺟ ّ -
ﻊ ﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﻣﻨﻄﻘﻴﺔ ﺩﻗﻴﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻳﺨﻀ ،ﻤﻞ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺒﻨﺎء ﺍﻟﻤﻨﻄﻘﻲﺘﻳﺸﻭ
ﺃﺩﻭﺍﺕ ﺟﻤﻊ ﺮﻭﺽ ﻭﺍﻷﻫﺪﺍﻑ، ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﻭﻔﺻﻴﺎﻏﺔ ﺍﻟ ،ﺘﺪﺭﺝ ﻣﻦ ﺑﻨﺎء ﺍﻹﺷﻜﺎﻟﻴﺔﺻﺎﺭﻣﺔ ﺗﻭ
 ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ. 
 ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ:  -3
ﺑﻨﻈﺮﺓ ﻓﺎﺣﺼﺔ  ،ﺇﻥ ﺍﻟﻤﺘﺼﻔﺢ ﻟﻠﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺟﺮﻳﺖ ﺣﻮﻝ ﻣﻮﺿﻮﻉ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ
ﻳﺠﺪﻫﺎ ﻋﻨﻴﺖ ﻓﻘﻂ ﺑﺪﺭﺍﺳﺔ ﻣﻮﺿﻮﻉ  ،ﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﺘﻐﻴﺮ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﻞ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲﻭ ﻭﻣﺪﻗﻘﺔ،




ﻣﺠﺎﻻﺗﻪ  ﻊﺳﻴﻮﺗﺠﺔ ﻣﺴﺄﻟﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭﻓﻲ ﻣﻌﺎﻟ ،ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺑﺼﻔﺔ ﻋﺎﻣﺔ ﺩﻭﻥ ﺍﻟﺘﻌﻤﻖ ﺃﻛﺜﺮ
 ﺍﻟﺒﺤﺜﻴﺔ. 
ﺴﻨﺎ ﻓﻲ ﺗﻠﻤ ّﺍﻟﺘﻲ ، ﻭﻭﻓﻖ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻨﻈﻮﺭ، ﻓﻠﻌﻞ ﻣﻦ ﺑﻴﻦ ﺃﻫﻢ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﺍﻟﻤﻨﺠﺰﺓ ﺣﻮﻝ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉﻭ
ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻤﻜﻦ ﺍﺳﺘﻘﺮﺍﺋﻬﺎ ﻣﻦ ﻧﻤﻂ ﻭ ،ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁﻴﺔﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺪﻻﻻﺕ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻴﺔ ﻭﻣﻀﺎﻣﻴﻨﻬﺎ ﺑﻌﺾ ﺍﻟ
ﻋﻠﻰ  ﻣﻊ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔ ،ﺗﺤﻠﻴﻠﻬﻢ ﻭﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻣﻬﻢ ﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻢ ﻭﺃﺑﻌﺎﺩ ﺗﺘﻘﺎﻁﻊ ﻓﻲ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺟﻮﺍﻧﺒﻬﺎ
 ﻣﺮﺍﺩ ﺑﻠﺨﻴﺮﻱ ﻓﻲ ﻋﻨﻮﺍﻧﻬﺎ ﺍﻟﺮﺋﻴﺴﻲ، ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﻋﺪﻡ ﺑﺮﻭﺯ ﻣﺘﻐﻴﺮ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ 
ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ  ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ: " P(1F86)Pﻭﺍﻟﻤﻮﺳﻮﻣﺔ ﺑـ 
ﺔ ﻣﺎﺟﺴﺘﻴﺮ ﻓﻲ ﻋﻠﻢ ﻫﻲ ﺭﺳﺎﻟﻐﻮﻡ ﺍﻟﻌﻴﺪ ﻭ" ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺟﺮﺍءﻫﺎ ﺑﻤﺮﻛﺐ ﻫﻨﻜﻞ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ، ﺷﻠ ﻭﺍﻟﺘﻄﺒﻴﻖ
  .6002ﻭ  5002ﺗﺴﻴﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺃﻋﺪﻫﺎ ﻣﺎ ﺑﻴﻦ ﺍﺟﺘﻤﺎﻉ ﺗﻨﻤﻴﺔ ﻭ
ﺃﻥ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻓﻲ ﻣﺨﺘﻠﻒ  ،ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ ﻓﻜﺮﺓ : ﺗﻮﻟﺪﺕ ﻟﺪﻯﻣﺸﻜﻠﺔ ﺍﻟﺒﺤﺚ -
ﺍﻟﺘﻲ  ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ ﺗﺄﺛﺮﺕ ﺑﺎﻻﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻁﺒﻘﺖ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﺎﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻮﻁﻨﻴﺔ
ﺑﻤﻮﺍﺭﺩﻫﺎ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ  ﺃﻛﺜﺮ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡﺍﻷﻣﺮ ﺍﻟﺬﻱ ﺣﺘﻢ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺯﻳﺎﺩﺓ  ،ﺃﻭﻟﺖ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻟﻠﻤﻮﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ
ﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﻭﺍﺳﺘﻤﺮﺍﺭﻫﺎ، ﻭ ﺎﻅﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ﻅﻞ ﺍﻟﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔ ﺑﻬﺪﻑ ﺍﻟﺤﻔﻭ
ﺍﻟﺘﻄﻮﻳﺮ ﻓﻲ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻳﺘﻮﻓﺮﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﻗﺪﺭﺍﺕ ﻭﻣﺆﻫﻼﺕ ﺗﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﻧﺴﺒﺔ ﺍﻹﻧﺠﺎﺯ ﻭﺧﻼﻝ 
ﺎ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﺍﻟﻜﺸﻒ ﻋﻦ ﺍﻟﻄﺮﻕ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺘﻢ ﺑﻬ ،ﻣﻨﺎﺻﺐ ﻋﻤﻠﻬﻢ، ﻭﻗﺪ ﺣﺎﻭﻝ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺗﺒﻨﻲ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻔﻜﺮﺓ
ﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻮﻁﻨﻴﺔ ﻭﺴﺔ ﺗﻌﻜﺲ ﻭﺍﻗﻊ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﻛﻤﺆﺳ ،ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻓﻲ ﻣﺆﺳﺴﺔ ﻫﻨﻜﻞ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ
 ﻁﺮﺡ ﺗﺴﺎﺅﻻ ﻣﺮﻛﺰﻳﺎ ﻣﻔﺎﺩﻩ: 
 ﻣﺎ ﻫﻲ ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ؟  -
 ﺇﻟﻰ ﻁﺮﺣﻪ ﻟﺠﻤﻠﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﺴﺎﺅﻻﺕ ﺍﻟﻔﺮﻋﻴﺔ ﻛﺎﻟﺘﺎﻟﻲ: ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ 
 ؟ﻭﻓﻖ ﺍﻟﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ ) ﺍﻟﻔﻴﺒﺮﻳﺔ، ﺍﻟﺘﺎﻳﻠﻮﺭﻳﺔ(  ﺍﻷﻓﺮﺍﺩﻫﻞ ﻳﺘﻢ ﺗﻮﻅﻴﻒ  -1
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻘﺘﺮﺣﻬﺎ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺇﺩﺍﺭﺓ  ،ﻫﻞ ﺗﺘﻢ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺑﺎﻻﺣﺘﻜﺎﻡ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ -2
 ؟ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ) ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ...( 
                                                           
ﺑﻠﺨﻴﺮﻱ ﻣﺮﺍﺩ: ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻭﺍﻟﺘﻄﺒﻴﻖ، ﺩﺭﺍﺳﺔ ﻣﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﺑﻤﺮﻛﺐ  - ( 1)
ﺭﺳﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺴﺘﻴﺮ ﻓﻲ ﻋﻠﻢ ﺍﺟﺘﻤﺎﻉ ﺗﻨﻤﻴﺔ ﻭ ﺗﺴﻴﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﺇﺷﺮﺍﻑ ﺃ.ﺩ/ ﻋﻠﻲ ﻏﺮﺑﻲ، ﺟﺎﻣﻌﺔ  -ﺷﻠﻐﻮﻡ ﺍﻟﻌﻴﺪ -ﻫﻨﻜﻞ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ
 .6002-5002ﻣﺤﻤﺪ ﺧﻴﻀﺮ، ﺑﺴﻜﺮﺓ، 
 




ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻔﺌﺎﺕ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻀﻤﻨﻬﺎ،ﺎ ﻫﻲ ﺍﻟﻔﺮﻭﻕ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻤﻜﻦ ﺃﻥ ﺗﺘﻣ -3
  ؟ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ؟  ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﻣﺎ ﻣﺪﻯ ﺗﺄﺛﻴﺮ  -4
 ﺇﺷﻜﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﻁﺮﺡ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ ﻓﺮﺿﻴﺔ ﻋﺎﻣﺔ ﻣﻔﺎﺩﻫﺎ:  : ﺑﺎﻻﺳﺘﻨﺎﺩ ﺇﻟﻰﻓﺮﻭﺽ ﺍﻟﺒﺤﺚ -ﺏ
ﻫﻨﺎﻙ ﺗﻌﺪﺩ ﻭﺗﺪﺍﺧﻞ ﻓﻲ ﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻋﻨﺪ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ  -
  .ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ
 ﻓﺮﺿﻴﺎﺕ ﻓﺮﻋﻴﺔ ﻭ ﻣﻨﻬﺎ: ﻭ
 .ﻳﺘﻢ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭﻓﻖ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﻔﻴﺒﺮﻱ ) ﺍﻟﻤﺴﺎﺑﻘﺔ، ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ، ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ(  -
 .ﻴﺔ( ﻟﻔﻴﺰﻳﻘﻭﻓﻖ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﺘﺎﻳﻠﻮﺭﻱ ) ﺍﻟﺘﻜﻮﻳﻦ، ﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺐ ﻭ ﺍﻟﻘﻮﺓ ﺍ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩﻳﺘﻢ ﺗﻮﻅﻴﻒ  -
 .ﻳﺘﻢ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﺗﻘﺘﺮﺣﻪ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ -
ﻫﻮ ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﺟﻤﻊ ﺃﻛﺒﺮ ﻗﺪﺭ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﻭ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ  ،ﻛﺎﻥ ﺍﻟﻬﺪﻑ ﻣﻦ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔﻭ     
 ﺗﻮﺿﻴﺢ ﺗﺄﺛﻴﺮﻫﺎ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒﻭ ،ﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺈﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍ
ﺍﻟﺬﻱ ﻣﻦ ﺷﺄﻧﻪ ﺃﻥ ﻮﻅﻴﻒ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻲ ﻟﻠﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻭﻋﻮﺍﻗﺐ ﺍﻟﺘﺃﻫﻤﻴﺔ ﻭ ،ﺇﺿﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺗﻮﺿﻴﺢ
 .ﺿﻪ ﺍﻟﻤﺴﺘﺠﺪﺍﺕ ﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔﺑﺸﺮﻱ ﻛﻔﻴﻞ ﺑﺮﻓﻊ ﺍﻟﺘﺤﺪﻱ ﺍﻟﺬﻱ ﺗﻔﺮﺭﺃﺱ ﻣﺎﻝ ﻳﻮﻓﺮ 
ﻣﺒﺤﻮﺙ ﻭ ﺑﻨﺴﺒﺔ  431ﻋﻴﻨﺔ ﺑﺤﺚ ﺑﻠﻎ ﻋﺪﺩﻫﺎ  ﺳﺔ ﻋﻠﻰ: ﺍﻋﺘﻤﺪ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ ﻓﻲ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺍﻟﻌﻴﻨﺔ - 
ﺣﺪﺩ ﻧﻮﻉ ﻫﺬﻩ ﻜﻢ، ﺃﻋﻮﺍﻥ ﺗﻨﻔﻴﺬ( ﻭ، ﺃﻋﻮﺍﻥ ﺗﺤ)ﺇﻁﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻔﺌﺎﺕ ﻣﻮﺯﻋﻴﻦ، ﻋﻠﻰ  05
 .ﺍﻟﻄﺒﻘﻴﺔﻛﺬﺍ ﻓﺌﺎﺗﻬﺎ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﻭ ﻫﻲ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺍﻟﻌﺸﻮﺍﺋﻴﺔ ﻁﺒﻘﺎ ﻟﻄﺮﻕ ﺳﺤﺒﻬﺎ ﻭ ،ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ
ﺍﻋﺘﺒﺮﻩ ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﻮﺻﻔﻲ ﻭ ،: ﺍﻋﺘﻤﺪ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ ﻋﻠﻰﺃﺩﻭﺍﺕ ﺟﻤﻊ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﻭ -
ﺧﺼﻮﺻﺎ ﺍﻻﺳﺘﻤﺎﺭﺓ ﺛﻢ ﻭﺳﺎﺋﻞ ﻟﺠﻤﻊ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﻭﺑﻌﺾ  ﺍﺳﺘﻌﻤﻞ، ﻛﻤﺎ ﻠﺪﺭﺍﺳﺔﻟﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ 
 ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﻭ ﺍﻟﻤﻼﺣﻈﺔ. 
 : ﻣﻦ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻮﺻﻞ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻧﺬﻛﺮ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ:
ﻟﻢ ﻳﺘﻢ ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﺎ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ  ،ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻗﻴﺪ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔﺃﻥ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ  -
ﻣﻦ  ﺪﺗﻪﻣﺎ ﺷﻬﻳﺜﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﺎﻝ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ، ﻭﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ ﻛﺎﻧﺖ ﺣﺪ ؛ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻲ ﻭ ﺃﺭﺟﻊ ﺫﻟﻚ
ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺎﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺤﺼﻞ ﻋﻠﻴﻬﺎ ، ﻭﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔﻭ ﻓﺎﺩﺡ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﺨﺒﺮﺓﻧﻘﺺ 
  ﺍﻷﻭﻟﻰ. ﺿﻴﺔ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ ﺗﺆﻛﺪ ﻋﺪﻡ ﺗﺤﻘﻖ ﺍﻟﻔﺮ




ﻭﻓﻖ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﺘﺎﻳﻠﻮﺭﻱ  ،ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻳﻮﻅﻔﻮﻥ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩﻭ ﺗﻮﺻﻞ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ ﻛﺬﻟﻚ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ  -
ﺃﻏﻠﺒﻬﻢ ﺗﻠﻘﻮﺍ ﺗﻜﻮﻳﻨﺎ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﺼﺎﺹ ﻣﻌﻴﻦ، ﺧﻀﻌﻮﺍ ﻟﻠﻔﺤﺺ ﺍﻟﻄﺒﻲ ﻗﺒﻞ ﺍﻟﺘﺤﺎﻗﻬﻢ  ﺑﺤﻴﺚ ﺃﻛﺪ ﺃﻥ
 ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭ ﺑﻌﺪﻫﺎ ﺗﻠﻘﻮﺍ ﺗﺪﺭﻳﺒﺎ. 
ﻭﻓﻖ ﻁﺮﻕ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﻭﻟﻜﻦ ﺗﺘﺪﺧﻞ  ،ﺍﻻﺳﺘﻘﻄﺎﺏ ﻳﺘﻢﻕ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻓﻴﻤﺎ ﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﺘﺮﻗﻴﺔ ﻭﺃﻥ ﻁﺮ -
ﻗﺪ ﺷﻤﻠﺖ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺘﺠﺎﻭﺯﺍﺕ ﺣﺘﻰ ﻭ ﻴﺮ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﻛﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻷﺣﻴﺎﻥ،ﻓﻴﻬﺎ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺳﺎﺕ ﻏ
ﻛﻤﺎ ﺃﻛﺪ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﺒﻌﺾ  ،ﻛﺎﻹﻋﻼﻧﺎﺕﺩﺭ ﺟﻠﺐ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻄﺮﻕ ﺍﻟﻤﺴﺘﻌﻤﻠﺔ ﻓﻲ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻣﺼﺎ
 . ﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻻ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﺇﻁﻼﻗﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﺃﻭﺍﻋﺘﺒﺮ  ،ﺎﺭﺍﺕﺒﻟﻢ ﻳﻘﻢ ﺣﺘﻰ ﺑﺈﺟﺮﺍء ﺍﻻﺧﺘ
ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﻴﺔ ﻓﻲ ﻣﻦ ﺍﻟﻨﺎﺣﻴﺔ ﺍﻟﻘﺎﻧﻮﻧﻴﺔ ﻭ ،ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔﺪﻑ ﺇﺿﻔﺎء ﺑﻌﺾ ﺍﻹﺿﺎﻓﺎﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻭﺑﻬﻭ     
ﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺪﻭﻟﻴﺔ ﺑﺠﺎﻣﻌﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺳﺔ ﻓﻲ ﺣﻘﻞ ﺍﻟﻌﻠﻮﻡ ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﻴﺔ ﻭ ﺣﺎﻭﻟﻨﺎ ﺇﺩﺭﺍﺝ ،ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ
ﻋﺎﻟﺠﺖ ﻧﺠﺪﻫﺎ  ،ﻣﺎ ﻳﻼﺣﻆ ﻓﻲ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻁﻠﻌﻨﺎ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺠﺎﻝﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ ﻭ
ﺇﺿﻔﺎء ﺍﻟﺒﻌﺪ  ﺍﻟﺠﺎﻣﺪ ﺩﻭﻥﻣﻦ ﺍﻟﺠﺎﻧﺐ ﺍﻟﻘﺎﻧﻮﻧﻲ ﺍﻟﻤﺤﺾ ﻭ ﺭ،ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﻣﻮﺿﻮﻉ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻭ
 ﻫﻮ ﻣﺎ ﺟﻌﻠﻨﺎ ﻻ ﻧﺮﻛﺰ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻨﻮﻉ ﻣﻦ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ. ﺍﻟﺴﻮﺳﻴﻮﻟﻮﺟﻲ ﻋﻠﻴﻪ ﻭ
"  ﺳﻴﺎﺳﺔ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻤﻮﻣﻴﺔ"  P(1F96)Pﻋﻤﻮﻣﺎ ﻓﻘﺪ ﺟﺎءﺕ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻤﻮﺳﻮﻣﺔ ﺑـ
ﺍﻟﺒﺤﺚ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻢ ﺍﻟﻌﺎﻟﻲ ﻭ ﺯﺍﺭﺓﻭ ﺍﺗﺨﺬﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺮﻛﺰﻳﺔ ﻟﻮ ﺣﻤﺪﺍﺵ ﺷﻬﻴﺮﺓﻣﻦ ﺇﻋﺪﺍﺩ 
ﺑﺘﻔﺤﺼﻨﺎ ﻓﻲ ﻣﻄﺎﻟﻌﺔ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻭﺟﺪﻧﺎ ﻭ ،1002//0002ﺫﻟﻚ ﻋﺎﻡ ﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ، ﻭﻛﻤﻜﺎﻥ ﻟﺪﺭﺍﺳﺘﻬﺎ ﺍ
ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ  ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺃﻭ ،ﺎﺳﺎ ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲﺃﻧﻬﺎ ﺭﻛﺰﺕ ﺃﺳ
ﻣﻔﺎﺩﻫﺎ ﺃﻥ ﻧﺠﺎﺡ  ،ﻣﻦ ﻓﻜﺮﺓ ﺃﺳﺎﺳﻴﺔ ﺍﻧﻄﻠﻘﺖﺧﺎﺻﺔ ﺃﻥ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﺔ ﺍﻟﻌﻤﻮﻣﻲ، ﻭ ﻒﻅﻴﺑﺎﻟﻮﺍﻟﻤﻮﻅﻔﻴﻦ 
ﺪﻯ ﺣﺴﻦ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻫﺎ ﻟﻠﻤﻮﻅﻒ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﺗﻨﻔﻴﺬ ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺔ ﺍﻟﻤﺮﺳﻮﻣﺔ ﻟﻬﺎ، ﻳﺘﻮﻗﻒ ﺇﻟﻰ ﺣﺪ ﺑﻌﻴﺪ ﻋﻠﻰ ﻣ
ﻗﺪﺭﺍﺗﻪ ﺑﻤﻌﻨﻰ ﻭﺿﻊ ﺍﻟﺮﺟﻞ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻓﻲ ﻣﺆﻫﻼﺗﻪ ﻭﻴﻔﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﻼءﻡ ﻭﺗﻌﻴﻴﻨﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﻅ، ﻭﺊﺍﻟﻜﻔ
 ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ. 
ﺇﻟﻰ ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﻟﺘﻌﺮﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﻟﻤﺘﺒﻌﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ  ،ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻗﺪ ﻫﺪﻓﺖ ﺻﺎﺣﺒﺔ ﻫﺬﻩﻭ
ﻳﻦ ﻟﺪﻳﻬﻢ ﺍﻟﻤﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﻭﺍﺟﺒﺎﺗﻬﺎ ﻣﻦ ﺍﻟﺬﻤﺮﺷﺤﻴﻦ ﻟﺸﻐﻞ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ، ﻭﺃﻓﻀﻞ ﺍﻷﺷﺨﺎﺹ ﺍﻟ
 ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻟﻠﻘﻴﺎﻡ ﺑﻬﺬﻩ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ. ﺗﻬﺎ ﻭﻛﺬﺍ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﻭﺗﺤﻤﻞ ﻣﺴﺆﻭﻟﻴﺎﻭ
                                                           
ﺣﻣﺩﺍﺵ ﺷﻬﻳﺭﺓ: ﺳﻳﺎﺳﺔ ﺍﻟﺗﻭﻅﻳﻑ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻣﻭﻣﻳﺔ، ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻣﺭﻛﺯﻳﺔ ﺍﻟﺟﺯﺍﺋﺭﻳﺔ ﻟﻭﺯﺍﺭﺓ ﺍﻟﺗﻌﻠﻳﻡ ﺍﻟﻌﺎﻟﻲ ﻭ ﺍﻟﺑﺣﺙ  -  ( 1)
   1002/0002ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻟﺳﻳﺎﺳﻳﺔ ﻭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺩﻭﻟﻳﺔ، ﺇﺷﺭﺍﻑ ﺩ. ﻋﻘﻳﻠﺔ ﺿﻳﻑ ﷲ، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺍﻟﺟﺯﺍﺋﺭ،  ﺍﻟﻌﻠﻣﻲ، ﺭﺳﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺳﺗﻳﺭ




ﺔ ﺍﻟﻤﻮﺟﻪ ﺍﻟﺮﺋﻴﺴﻲ ﻟﻴﻦ ﻛﺎﻧﺎ ﺑﻤﺜﺎﺑﻁﺮﺣﺖ ﺗﺴﺎﺅ ،ﺇﻟﻰ ﺟﺎﻧﺐ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻬﺪﻑ ﺍﻷﺳﺎﺳﻲ ﻟﻠﺪﺭﺍﺳﺔﻭ
 ﻫﻤﺎ: ﻟﺪﺭﺍﺳﺘﻬﺎ ﻫﺬﻩ ﻭ
ﻅﺎﺋﻒ ﺍﺟﺘﺬﺍﺑﻬﺎ ﻟﺸﻐﻞ ﺍﻟﻮﻕ ﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺃﻛﻔﺄ ﺍﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻭﺍﻟﻄﺮﻣﺎ ﻫﻲ ﺍﻟﺨﻄﻮﺍﺕ ﻭ -
ﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ ﻣﻘﺎﻳﻴﺲ ﺗﺤﺪﺩﻫﺎ ﺍﺎﻳﻴﺮ ﻭﺗﺘﻢ ﺣﺴﺐ ﻣﻌ ،ﺍﻟﻄﺮﻕﺍﻟﻌﺎﻣﺔ؟ ﻭ ﻫﻞ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺨﻄﻮﺍﺕ ﻭ
 ﻭﻓﻘﺎ ،ﺍﻟﺒﺤﺚ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﺑﺼﻔﺔ ﺧﺎﺻﺔﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻢ ﺍﻟﻌﺎﻟﻲ ﻭﺍﻟﺘﺎﺑﻌﺔ ﻟﻮﺯﺍﺭﺓ ﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺮﻛﺰﻳﺔ ﻹﺑﺼﻔﺔ ﻋﺎﻣﺔ ﻭ ﺍ
ﺇﻟﻰ ﺟﺎﻧﺐ ﻫﺬﻳﻦ ﻭ ﻗﺎﻧﻮﻧﺎ؟ ﺃﻭﺳﺎﺑﻘﺎ ﻣﺤﺪﺩﺓ ﺲ ﻳﻴﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﻣﻘﺎﻻﺣﺘﻴﺎﺟﺎﺗﻬﺎ ﻭ ﺃﻧﻮﺍﻉ ﺗﺨﺼﺼﺎﺗﻬﺎ ﻭ
 ﺍﻟﺘﺴﺎﺅﻟﻴﻦ ﻁﺮﺣﺖ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺎﺕ ﻭﻣﻨﻬﺎ: 
ﺧﺎﺻﺔ ﺇﺫﺍ ﺗﻌﻠﻖ ﺑﺘﻮﻅﻴﻒ ﻳﺘﺼﻒ ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻮﻥ ﺑﻨﻮﻉ ﻣﻦ ﺍﻟﺤﺮﻳﺔ ﻭﺍﻟﻤﺮﻭﻧﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺼﺮﻑ ﻭ -
ﻳﺘﻢ ﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ  ؛ﻻ ﻳﻠﺘﺰﻣﻮﻥ ﺑﻤﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﻤﺤﺪﺩﺓ ﺃﻱ، ﻭﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔﺍﻟﻤﺮﺷﺤﻴﻦ ﻟﺸﻐﻞ 
ﺑﺪﻻ ﻣﻦ ﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻠﻰ  ،ﻏﻴﺮﻩ ﻟﻠﻘﻴﺎﻡ ﺑﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒﻭﺍﻟﺠﻬﻮﻳﺔ ﻟﺘﺤﻴﺰ، ﺍﻟﻤﻮﺍﻻﺓ ﻭﺍﻟﻤﺤﺎﺑﺎﺓ ﻭﻋﻠﻰ ﺍ
 ﻣﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻭ ﺍﻟﺠﺪﺍﺭﺓ. 
ﻰ ﺣﺴﻦ ﻋﻠﻳﺴﺎﻋﺪ  ،ﺇﻥ ﺇﺩﺧﺎﻝ ﺍﻟﻤﺨﻄﻂ ﺍﻟﺴﻨﻮﻱ ﻟﻠﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻭﺍﻟﺘﻜﻮﻳﻦ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ -
ﻟﺘﻔﺎﺩﻱ ﺃﺧﻄﺎء ﺍﻟﻤﺎﺿﻲ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ  ،ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻮﻅﻔﻴﻦ ﻟﻸﻋﺒﺎء ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ ﻛﺤﻞ ﻣﻦ ﺍﻟﺤﻠﻮﻝ ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ
 ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ. 
ﺛﻢ ﻭ ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﻮﺻﻔﻲﻭ ﺪ ﻭﻅﻔﺖ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﺔ ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﺘﺎﺭﻳﺨﻲﻓﻘ ،ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺎﻧﺐ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻲ ﻟﻠﺪﺭﺍﺳﺔﻭ
ﻞ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ ﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺟﻤﻴﻊ ﺍﻟﻤﺮﺍﺣ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻛﻌﻴﻨﺔ ﻣﻦ ،ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻢ ﺍﻟﻌﺎﻟﻲ ﺃﺧﺬ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺮﻛﺰﻳﺔ ﻟﻮﺯﺍﺭﺓ
ﻴﻠﻴﺔ ﺼﺑﺼﻮﺭﺓ ﺗﻔ ،ﻹﺩﺍﺭﺓﻘﻴﺎﻡ ﺑﺠﻤﻊ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﻋﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﺍﻟﺍﻟﺘﻲ ﻣﺮﺕ ﺑﻬﺎ ﺳﻴﺎﺳﺔ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ، ﻭ
ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻥ ﻛﺎﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﻭﺍﻟﺴﺠﻼﺕ ﻋﻠﻰ ﻭﺳﺎﺋﻞ ﻟﺠﻤﻊ  ،ﺛﻢ ﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﺫﻟﻚﻭﺩﻗﻴﻘﺔ ﻭ
 ﻭﻓﻲ ﺍﻷﺧﻴﺮ ﺗﻮﺻﻠﺖ ﺇﻟﻰ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﻣﻨﻬﺎ: ، ﻭﺍﻟﻮﺛﺎﺋﻖ
ﺔ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻮﻅﻴﻒ ﺍﻟﻌﻤﻮﻣﻲ ﻳﺘﻢ ﻭﻓﻖ ﺍﻟﻘﻮﺍﻧﻴﻦ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴ ،ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺑﺎﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺮﻛﺰﻳﺔﺃﻥ  -
  .ﺑﻌﺪ ﺃﻥ ﺗﺘﻮﻓﺮ ﺍﻟﻤﻨﺎﺻﺐ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺸﺎﻏﺮﺓ
ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻲ ﻭﺑﺘﻄﺒﻴﻖ ﺧﻄﻮﺍﺕ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻣﺴﺒﻘﺔ ﺑﺎﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻲ  ،ﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺮﻛﺰﻳﺔﺗﻘﻮﻡ ﺍﻹ -
ﺍﻟﺸﺎﻏﺮﺓ ﻓﻲ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﻤﻨﺎﺻﺐ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻭﺍﻟﻔﻌﻠﻴﺔ ﻭ ﺃﻳﻦ ﺗﺪﻭﻥ ؛ﻹﻋﺪﺍﺩﻫﺎ ﻟﺨﻄﺔ ﺳﻨﻮﻳﺔ ﻟﻠﺘﻮﻅﻴﻒ
 ﻣﻦ ﺃﺟﻞ ﺍﻟﺤﺼﻮﻝ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺄﺷﻴﺮﺓ ﺍﻟﻤﺴﺒﻘﺔ.  ،ﺟﺪﻭﻝ ﻳﻌﺮﺽ ﻋﻠﻰ ﻣﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﻤﺮﺍﻗﺒﺔ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ




ﻋﺮﺟﺖ ﻓﻲ ﺧﺘﺎﻡ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺳﻴﺎﺳﺔ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻋﻤﻮﻣﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﻠﺪﺍﻥ ﺍﻟﻨﺎﻣﻴﺔ ﻻ ﺗﺰﺍﻝ ﻭ
ﺭﻏﻢ  ،ﺎﺕ ﺍﻟﻘﺪﻳﻤﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻻ ﺗﺰﺍﻝ ﺗﺤﻜﻤﻨﺎﺭﺍﺟﻌﺔ ﺫﻟﻚ ﺇﻟﻰ ﻋﺪﻡ ﺗﺨﻄﻴﻨﺎ ﺍﻟﺬﻫﻨﻴ ؛ﺗﻌﻴﺶ ﺃﺯﻣﺎﺕ ﺩﺍﺧﻠﻴﺔ
 ﺑﻌﺾ ﺍﻹﺻﻼﺣﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺎﻣﺖ ﺑﻬﺎ ﺍﻟﺪﻭﻟﺔ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺠﺎﻝ.  
ﻓﻲ ﻋﺮﺿﻨﺎ ﻟﻠﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ، ﻧﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺎﻡ  ﺇﻟﻴﻪ  ﻣﺎ ﻧﻮﺩ ﻛﺬﻟﻚ ﺍﻹﺷﺎﺭﺓﻭ
ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ " P(1F07)P ﻌﻨﻮﺍﻥﺍﻟﻤﻮﺳﻮﻣﺔ ﺑـﻭ  1102) ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ ﻧﻔﺴﻪ( ﻋﺎﻡ  ﺧﺮﻳﺒﺶ ﺯﻫﻴﺮﺑﻬﺎ 
ﺍﻟﺘﻲ ﻛﺎﻧﺖ ﺗﻬﺪﻑ ﺇﻟﻰ ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﺗﻘﺼﻲ ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁﺎﺕ ﺍﻟﻘﺎﺋﻤﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﻳﻦ ﻭ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ" ﻭﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ
ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻋﺘﻘﺪﻧﺎ ﺃﻧﻬﺎ ﺗﻮﺻﻠﻨﺎ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻔﻬﻢ ﺍﻷﻋﻤﻖ ﻟﺴﻴﺎﺳﺔ  ،ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻠﻰ ﺑﻌﺾ ﺍﻷﺑﻌﺎﺩ
ﻗﺪ ﺍﻧﻄﻠﻘﻨﺎ ﻓﻲ ﻣﻌﺎﻟﺠﺔ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻁﺮﺡ ﻬﻨﻲ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ، ﻭﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﺍﻻ
 ﻣﺮﻛﺰﻱ ﻣﻔﺎﺩﻩ:  ﺗﺴﺎﺅﻝ
 ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ؟ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭ ﻁﺒﻴﻌﺔﻣﺎ  -
 ﺛﻼﺛﺔ ﺗﺴﺎﺅﻻﺕ ﻓﺮﻋﻴﺔ ﻛﺎﻵﺗﻲ: ﻭ
 ﻱ ﻣﺪﻯ ﺗﺴﺎﻫﻢ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤﺎﻝ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺃﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ. ﺃﺇﻟﻰ  -
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﺑﺸﻜﻞ  ،ﻟﻸﻓﺮﺍﺩﺇﻟﻰ ﺃﻱ ﻣﺪﻯ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻫﺎ  -
 ﻳﺆﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﺮﺿﺎ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ ﻟﺪﻳﻬﻢ؟ 
 ﺴﺎﻫﻢ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺱ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻓﻲ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻣﻌﺪﻝ ﺍﻷﺩﺍء؟ ﻳﻱ ﻣﺪﻯ ﺃﺇﻟﻰ  -
 ﻩﻓﻲ ﺳﻌﻴﻨﺎ ﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻟﺠﺎﻧﺐ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻲ، ﻓﻘﺪ ﺍﻋﺘﻤﺪﻧﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﻮﺻﻔﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻭ
ﺍﻻﺳﺘﻤﺎﺭﺓ ﺍﻋﺘﻤﺪﻧﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻼﺣﻈﺔ ﻭﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﻭﺿﻮﻉ، ﻛﻤﺎ ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻟﻄﺒﻴﻌﺔ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻮ
ﻮﺙ ﻣﻦ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻳﺎﺕ ﻣﺒﺤ 232ﻗﺪ ﺑﻠﻐﺖ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻋﺘﻤﺪﻧﺎﻫﺎ ﻭ ،ﻛﺄﺩﻭﺍﺕ ﻟﺠﻤﻊ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ
 ﻣﻦ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻮﺻﻠﻨﺎ ﺇﻟﻴﻬﺎ: ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﻭ
ﺳﺎﺳﻪ، ﻳﺰﻳﺪ ﺑﺪﺭﺟﺔ ﺃﺍﻟﺬﻱ ﻳﺘﻢ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻋﻠﻰ  ecneiciffEﺃﻥ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﻣﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ:  -
 .ﻛﺒﻴﺮﺓ ﻣﻦ ﻣﻌﺪﻻﺕ ﺍﻷﺩﺍء
ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤﺎﻝ ﺗﺴﺎﻫﻢ ﺑﺪﺭﺟﺔ ﺃﻛﺒﺮ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺃﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻛﻤﺎ ﺃﻥ  -
 ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﺮﺿﺎ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ ﻣﺮﻫﻮﻥ ﺑﻤﺪﻯ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ. 
                                                           
ﻡ ﻭ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻳﺔ ﺍﻟﺗﻧﻅﻳﻣﻳﺔ، ﺩﺭﺍﺳﺔ ﻣﻳﺩﺍﻧﻳﺔ ﺑﺎﻟﻣﺅﺳﺳﺔ ﺍﻟﻣﻳﻧﺎﺋﻳﺔ ﺳﻛﻳﻛﺩﺓ، ﺭﺳﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺳﺗﻳﺭ ﻓﻲ ﻋﻠﺧﺭﻳﺑﺵ ﺯﻫﻳﺭ: ﺍﻻﺧﺗﻳﺎﺭ ﺍﻟﻣﻬﻧﻲ  - ( 1)
   .1102ﺗﺳﻳﻳﺭ ﺍﻟﻣﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺑﺷﺭﻳﺔ، ﺇﺷﺭﺍﻑ ﺃ.ﺩ ﺗﻭﻫﺎﻣﻲ ﺍﺑﺭﺍﻫﻳﻡ، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺳﻛﻳﻛﺩﺓ،ﺍﺟﺗﻣﺎﻉ ﺗﻧﻣﻳﺔ ﻭ




ﻫﺎ ﻣﻘﺘﺼﺮﺓ ﻓﻘﻂ ﻋﻠﻰ ﺟﻮﺍﻧﺐ ﻧﺠﺪ  -ﺳﺎﺑﻘﺎ - ﺑﺎﻟﺘﻤﻌﻦ ﻓﻲ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻮﺻﻠﻨﺎ ﺇﻟﻴﻬﺎﻭ
ﺃﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﻧﺴﺒﻴﺔ ﻻ ﺗﻐﻄﻲ ﻛﻞ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﻴﺔ ﻟﻤﺴﺄﻟﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ، ﻓﻀﻼ ﻋﻦ ﻣﺤﺪﺩﺓ ﻭ
ﻋﻠﻰ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ، ﻭ ﺃﺳﺒﺎﺏﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻪ ﻓﻲ ﺃﻤﻘﺔ ﺃﻛﺜﺮ ﻛﻤﺎ ﺗﺤﺘﺎﺝ ﺇﻟﻰ ﺩﺭﺍﺳﺎﺕ ﻣﻌﻭ ﻣﻨﻘﻮﺻﺔ ﻭ
ﺇﻟﻰ ﺗﻮﺳﻴﻊ ﻣﺠﺎﻻﺕ  ،ﺃﻥ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺤﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻧﺤﻦ ﺑﺼﺪﺩ ﺇﻧﺠﺎﺯﻫﺎ ﺗﻬﺪﻑ ،ﻫﺬﺍ ﺍﻷﺳﺎﺱ ﻧﻌﺘﻘﺪ
  ﻓﻲ ﺃﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ. -ﺃﺳﻠﻔﻨﺎ -، ﻛﻤﺎ ﺃﺷﻤﻞ ﻟﻠﻤﻮﺿﻮﻉﻓﻬﻢ ﺃﻋﻤﻖ ﻭﻭﺍﻟﺒﺤﺚ ﺃﻛﺜﺮ 
ﻣﻦ ﺑﻴﻦ ﻫﺬﻩ ﺣﻮﻝ ﻣﺘﻐﻴﺮ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﻭﻓﻲ ﺳﻴﺎﻕ ﺁﺧﺮ ﻓﻘﺪ ﺗﻌﺪﺩﺕ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﺍﻟﻤﻨﺠﺰﺓ ﻭ
 ﻗﻴﺎﺱ" P(1F17)Pﺍﻟﻤﻮﺳﻮﻣﺔ ﺑـ ﻭ ﺖﻳﻧﻮﺭ ﺍﻟﺪﻳﻦ ﺗﺎﻭﺭﻳﺮﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﻧﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻋﺪﻫﺎ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ 
ﻋﻠﻰ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ  6002-5002ﺎﻡ ﻋ ﺫﻟﻚ" ﻭ ﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻣ
 XETTIMOSﺑﺴﻜﺮﺓ )(، ﻭ MOCANOSﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﻭﻻﻳﺘﻲ ﻗﺴﻨﻄﻴﻨﺔ )
ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ، ﺣﻴﺚ ﻫﺪﻓﺖ ﻫﺬﻩ ﺩﻛﺘﻮﺭﺍﻩ ﻋﻠﻮﻡ ﻓﻲ ﻋﻠﻢ ﻧﻔﺲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭ ﺃﻁﺮﻭﺣﺔﻫﻲ (، ﻭBACINE
ﻣﻊ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﻣﻜﻴﻒ ﺇﻟﻰ ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ ﺑﻨﺎء ﻧﻤﻮﺫﺝ ﻣﺘﻜﺎﻣﻞ ﻟﻠﺘﻘﻴﻴﻢ  ،ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ
 ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺜﻼﺛﺔ ،ﻳﻤﻜﻦ ﺗﻄﺒﻴﻘﻪ ﻟﻘﻴﺎﺱ ﺟﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﻘﻮﺓ ﻭﺍﻟﻀﻌﻒ، ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ
 ﺑﻬﺪﻑ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ.  ،ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻔﺴﻴﺔ ﻭ ﻨﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﺍﻟ
 ﻣﺸﻜﻠﺔ ﺍﻟﺒﺤﺚ: 
ﺗﺒﻠﻮﺭﺕ ﻓﻜﺮﺓ ﺃﺳﺎﺳﻴﺔ ﻭﻓﻖ ﺍﻟﺒﻌﺪ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﺮﻱ ﺍﻟﺬﻱ ﺗﺒﻨﺎﻩ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ، ﺣﻴﺚ 
 ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻫﻮ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﻤﺘﺰﺍﻳﺪ ﺑﺎﻟﺠﻮﺍﻧﺐ  ،ﺖ ﺃﻥ ﻣﻦ ﺃﻫﻢ ﻣﻘﺎﻳﻴﺲ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔﻳﻳﺮﺗﺎﻭﺭﺍﻋﺘﺒﺮ 
ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﻫﺘﻤﻮﺍ ﺑﻤﻮﺿﻮﻉ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ، ﺭﻛﺰﻭﺍ ﻓﻘﻂ  ،ﺭﺃﻯ ﺃﻥ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ ﺍﻷﻭﺍﺋﻞﻭ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤﺎﻝ ﻭ
ﺍﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺘﻮﺿﻴﺢ ﻁﺮﺡ ، ﻭﺍﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔﺭﺑﺎﺡ ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺳﻬﺎ ﻛﺎﻟﻌﺎﺋﺪ ﻣﻦ ﺍﻷ
 ﻋﺪﺓ ﺗﺴﺎﺅﻻﺕ ﺗﻤﺤﻮﺭﺕ ﺣﻮﻝ: 
  ؟ﺑﻤﺎﺫﺍ ﺗﻘﺎﺱ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ -
 ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻳﻤﻜﻦ ﺗﻄﺒﻴﻘﻬﺎ ﻟﻠﻮﻗﻮﻑ ﻋﻠﻰ ﻣﺪﻯ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻷﻫﺪﺍﻓﻬﺎ؟  ﺇﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔﻫﻞ ﻫﻨﺎﻙ ﻭ -
 -ﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ ) ﺍﻟﻨﻔﺴﻮﻟﻠﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻭ ،ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﺍﻟﺸﺎﻣﻞ ﺃﻻ ﻳﻤﻜﻦ -
ﺑﺎﻻﺣﺘﻜﺎﻡ ﺇﻟﻰ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺘﺴﺎﺅﻻﺕ ﻭ ،( ﺃﺣﺪ ﺃﺑﺮﺯ ﺍﻻﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻄﺒﻘﺔ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ؟ﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
 ﺎﺩﻫﺎ: ﻗﺎﻡ ﺑﺼﻴﺎﻏﺔ ﻓﺮﺿﻴﺎﺕ ﺟﺰﺋﻴﺔ ﻣﻔ
 .ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔﺍﻟﺸﺎﻣﻞ ﺗﻘﺎﺱ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻢ  -
                                                           
  ( 1)  ﺍﻟﺩﻳﻥ ﺗﺎﻭﺭﻳﺭﻳﺕ: ﻣﺭﺟﻊ ﺳﺑﻕ ﺫﻛﺭﻩ.ﻧﻭﺭ  -




 -ﺍﻟﻨﻔﺴﻮ ،ﻧﺐ ﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔﺗﻘﺎﺱ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻧﻤﻮﺫﺝ ﻟﻠﺘﻘﻴﻴﻢ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﻟﻠﺠﻮﺍ -
 .ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ  ﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
 .ﻮﺫﺝ ﻟﻠﺘﻘﻴﻴﻢ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﻟﻠﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﻤﺗﻘﺎﺱ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻧ -
ﺍﻋﺘﻤﺪ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﻮﺻﻔﻲ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻲ، ﻛﻤﺎ  :ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﻭ ﺃﺩﻭﺍﺕ ﺟﻤﻊ  -
 ﺇﻁﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ.  ﻣﻊﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﺇﻟﻰ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﻭ ﺍﻋﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ ﻁﺮﻳﻘﺔ ﺗﺤﻠﻴﻞ ﺍﻟﻤﺤﺘﻮﻯ، ﺇﺿﺎﻓﺔ
 : ﺗﻮﺻﻞ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ ﺇﻟﻰ ﺟﻤﻠﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﻭ ﻟﻌﻞ ﺃﻫﻤﻬﺎ: ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ -
 .ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔﺑﻨﺎء ﻧﻤﻮﺫﺝ ﻣﺘﻜﺎﻣﻞ ﻟﻠﺘﻘﻴﻴﻢ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﻳﺴﺘﺨﺪﻡ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺱ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ  -
( ﻳﺴﺘﺨﺪﻡ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ -ﺑﻨﺎء ﻧﻤﻮﺫﺝ ﻟﻠﺘﻘﻴﻴﻢ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﻟﻠﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ ) ﺍﻟﻨﻔﺴﻮ -
 . ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ
ﺃﻁﺮﻭﺣﺘﻪ ﻟﻨﻴﻞ ﺷﻬﺎﺩﺓ  ﻋﺒﺪ ﺍﻟﻮﻫﺎﺏ ﺳﻮﻳﺴﻲﻓﻘﺪ ﺃﺟﺮﻯ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ  ،ﺇﻟﻰ ﺟﺎﻧﺐ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔﻭ
ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ "P(1F27)P:ﻭﺍﻟﻤﻮﺳﻮﻣﺔ ﺑﻌﻨﻮﺍﻥ 4002-3002ﺩﻛﺘﻮﺭﺍﻩ ﺩﻭﻟﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻠﻮﻡ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻳﺔ ﻋﺎﻡ 
ﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺇﻟﻰ ﺗﻬﺪﻑ ﻫﺬﻭ، "ﻴﺎﺱ ﺑﺎﺳﺘﻌﻤﺎﻝ ﺃﺳﻠﻮﺏ ﻟﻮﺣﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓﺗﺤﺪﻳﺪ ﺍﻟﻤﺤﺘﻮﻯ ﻭﺍﻟﻘ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ
ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ، ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺮ ﺣﻮﻝ ﺳﺒﻞ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻣﻦ  ﻣﺴﺎﻋﺪﺓ ﺍﻟﻤﺸﺮﻓﻴﻦ ﻭﺍﻟﻤﺴﻴﺮﻳﻦ ﻋﻠﻰ
ﺷﺮﺍﺕ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻣﺆﺍﻗﺘﺮﺍﺡ ﻣﻨﻬﺠﻴﺔ ﺗﺴﻤﺢ ﺑﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ، ﻳﺘﻢ ﻓﻴﻬﺎ ﻭ ،ﺧﻼﻝ ﻋﺮﺽ ﺍﻹﻁﺎﺭ ﺍﻟﻨﻈﺮﻱ
ﻗﺪ ﺍﻧﻄﻠﻖ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ ﻓﻲ ﻣﻌﺎﻟﺠﺘﻪ ﻟﻬﺬﺍ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ ﻣﻦ ﻁﺮﺡ ﺗﺴﺎﺅﻝ ﻭ، ﺍﻟﻘﻴﺎﺱ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﺍﻟﻤﺴﻴﺮ ﻧﻔﺴﻪ
 ﻣﺮﻛﺰﻱ ﻣﻔﺎﺩﻩ: 
 ﺇﻟﻰ ﺃﻱ ﺣﺪ ﻳﻤﻜﻦ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻣﺤﺘﻮﻯ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﻭ ﺇﻟﻰ ﺃﻱ ﻣﺪﻯ ﻳﻤﻜﻦ ﻗﻴﺎﺳﻬﺎ؟  -
 ﻁﺮﺡ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺘﺴﺎﺅﻻﺕ ﺍﻟﺠﺰﺋﻴﺔ ﻛﺎﻟﺘﺎﻟﻲ: ﻭ
 ﻣﺎ ﺍﻟﻤﻘﺼﻮﺩ ﺑﻤﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ؟  -
 ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ؟ ﺍﻟﻔﻜﺮ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻣﻦ ﺯﺍﻭﻳﺔ ﻣﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺗﻤﺖ،ﻛﻴﻒ  -
  ، ﻣﻦ ﺯﺍﻭﻳﺔ ﺗﺼﻤﻴﻢ ﺍﻟﻬﻴﻜﻞ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ؟ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻣﺎ ﻫﻲ ﻣﺤﺪﺩﺍﺕ -
 ﻁﺮﺡ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ ﻓﺮﺿﻴﺎﺕ ﺟﺰﺋﻴﺔ ﻛﺎﻟﺘﺎﻟﻲ:  ،ﺑﻬﺪﻑ ﺍﻹﺟﺎﺑﺔ ﻋﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺘﺴﺎﺅﻻﺕﻭ
 ﻳﻤﻜﻦ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻣﻔﻬﻮﻡ ﻣﺮﻥ.  -
 .ﻴﻤﻴﺔ ﺑﺎﻹﻁﺎﺭ ﺍﻟﻔﻠﺴﻔﻲ ﻟﻠﺒﻨﺎء ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﺍﻟﺴﺎﺋﺪﻳﺘﺄﺛﺮ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈ -
                                                           
ﺗﺣﺩﻳﺩ ﺍﻟﻣﺣﺗﻭﻯ ﻭ ﺍﻟﻘﻳﺎﺱ ﺑﺎﺳﺗﻌﻣﺎﻝ ﺃﺳﻠﻭﺏ ﻟﻭﺣﺔ ﺍﻟﻘﻳﺎﺩﺓ، ﺃﻁﺭﻭﺣﺔ ﺩﻛﺗﻭﺭﺍﻩ ﺩﻭﻟﺔ ﻋﺑﺩ ﺍﻟﻭﻫﺎﺏ ﺳﻭﻳﺳﻲ: ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻳﺔ ﺍﻟﺗﻧﻅﻳﻣﻳﺔ،  - ( 1)
  1 .4003/3002، ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻻﻗﺗﺻﺎﺩﻳﺔ، ﺇﺷﺭﺍﻑ ﺃ.ﺩ ﻋﺑﺩ ﺍﻟﺣﻣﻳﺩ ﺯﻋﺑﺎﻁ




 .ﻟﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻣﻼﺋﻤﺔﺗﺸﻜﻞ ﻟﻮﺣﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻮﺳﻴﻠﺔ ﺍﻷﻛﺜﺮ  -
 ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ:  ،ﻬﺎﺸﺎء ﻋﻠﻰ ﻣﺤﺎﻭﺭ ﺍﻹﺷﻜﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻧﺎﻗﻓﻲ ﺍﻷﺧﻴﺮ ﺗﻮﺻﻞ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ ﺑﻨﻭ   
  .ﺗﺮﺗﺒﻂ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺑﻤﺪﻯ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ -
ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﺆﻛﺪ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻜﻢ ﺍﻟﻜﺒﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻘﺘﺮﺣﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻅﺎﻫﺮﺓ ﺑﺄﻭﺟﻪ ﻣﺘﻌﺪﺩ، ﻭﻞ ﺗﺸﻜ -
ﻟﻘﻴﺎﺳﻬﺎ ﻛﻤﺎ ﺃﻧﻬﺎ ﻅﺎﻫﺮﺓ ﻣﺘﻌﺪﺩﺓ ﺍﻟﻤﺠﺎﻻﺕ، ﺑﻤﻌﻨﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﻻ ﺗﻌﻨﻲ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ 
 ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺁﺧﺮ.
ﺑﺎﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﻨﻮﻋﻴﺔ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﻤﺒﺎﺷﺮﺓ ﺑﺎﻟﻌﻨﺼﺮ  ،ﺗﺮﺗﺒﻂ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺃﻛﺜﺮ -
 .ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ
ﺃﻧﺠﺰﻫﺎ، ﻓﺘﺤﺖ ﺍﻟﻤﺠﺎﻝ  ﺃﻛﺪ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ ﺃﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺘﻲ ،ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﻣﺠﻤﻞ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞﻭ
ﺍﻻﺳﺘﺸﺎﺭﻳﻴﻦ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ، ﻟﻠﻘﻴﺎﻡ ﺑﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﻣﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺳﻴﻦ ﻟﻠﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﻭﻟﻠﺒﺎﺣﺜﻴﻦ ﻭ
 ﺒﺔ ﻟﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ. ﺗﺴﻤﺢ ﺑﺘﺼﻤﻴﻢ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳ
ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﻣﺘﻐﻴﺮﺍ  ﻋﻠﻰ،ﺩﺭﺍﺳﺎﺕ ﺳﺎﺑﻘﺔ ﺣﺪﻳﺜﺔ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺽﺑﻬﺪﻑ ﻋﺮﻭ
ﻋﺮﺽ ﻣﺜﻞ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ  ،ﺑﻤﻜﺎﻥ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻧﺮﻯ ﺃﻧﻪ ﻣﻦ ﻭ ،ﻣﺘﻌﺪﺩ ﺍﻟﻤﺠﺎﻻﺕﻣﺘﺠﺪﺩﺍ ﻭ
 ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔﺥ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﻭﺍﻟﻤﻨﺎ" :P(1F37)P ﺣﻮﻝ ﺑﺪﺭﺍﺳﺔﺑﻮﺷﺎﺭﺏ ﺧﺎﻟﺪ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻓﻘﺪ ﻗﺎﻡ ﻭﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ، 
ﺗﺴﻴﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺟﺮﺍﻫﺎ ﺔ ﺩﻛﺘﻮﺭﺍﻩ ﻓﻲ ﻋﻠﻢ ﺍﺟﺘﻤﺎﻉ ﺗﻨﻤﻴﺔ ﻭﻫﻲ ﺃﻁﺮﻭﺣﻭ ،"ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ
 . 7102ﻋﺎﻡ  (SPE) ﺴﻜﻴﻜﺪﺓﺑﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ 
ﻣﻦ ﻓﻜﺮﺓ ﺃﺳﺎﺳﻴﺔ ﻣﻔﺎﺩﻫﺎ، ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ، ﻗﺪ ﺍﻧﻄﻠﻖ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ ﻓﻲ ﻣﻌﺎﻟﺠﺘﻪ ﻟﻬﺬﺍ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉﻭ
ﺘﻠﻒ ﻨﺎﺥ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﺍﻟﻤﻼﺋﻢ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﻓﻌﺎﻟﻴﺘﻬﺎ، ﻋﺒﺮ ﻣﺨﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ ﻣﻨﺬ ﺍﻻﺳﺘﻘﻼﻝ ﺳﻌﺖ ﺇﻟﻰ ﺗﻮﻓﻴﺮ ﺍﻟﻤ
ﻛﻨﻤﻮﺫﺝ ﻟﻠﺪﺭﺍﺳﺔ ﺴﻜﻴﻜﺪﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﺗﺨﺬﻫﺎ ﺑﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ  ﺔﺍﻟﻤﺆﺳﺴ ﻭﺍﻋﺘﺒﺮ ،ﺍﻧﺘﻬﺠﺘﻬﺎ ﻲﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺮ ﺍﻟﺘﻁﺮﻕ 
ﺳﻴﺎﺳﺔ ﺭﺻﻴﻨﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﻣﻨﺎﺥ  ﺇﺗﺒﺎﻉﻫﻲ ﺍﻷﺧﺮﻯ ﺗﺴﻌﻰ ﺇﻟﻰ  ،ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﻭﻛﻮﺍﻗﻊ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ
ﺟﻮ ﻣﻼﺋﻢ ﺑﻤﺎ ﻳﺤﻘﻖ ﻭﺍﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺗﻮﻓﻴﺮ  ،ﺗﻨﻮﻳﻌﻬﺎﻭ ﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕﻭﺻﺤﻲ ﻓﻌﺎﻝ، 
ﺑﻬﺪﻑ ﺗﺸﺨﻴﺼﻪ ﻟﻬﺬﺍ ﺍﻟﻮﺍﻗﻊ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﻭﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ،  ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔﻭ ﺍﻟﺮﺿﺎ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ
 ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻁﺮﺡ ﺗﺴﺎﺅﻝ ﻣﺮﻛﺰﻱ ﻣﻔﺎﺩﻩ: 
 ﺇﻟﻰ ﺍﻱ ﻣﺪﻯ ﻳﺆﺛﺮ ﺍﻟﻤﻨﺎﺥ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﺍﻟﺴﺎﺋﺪ ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ؟  -
                                                           
ﺧﺎﻟﺩ ﺑﻭﺷﺎﺭﺏ: ﺍﻟﻣﻧﺎﺥ ﺍﻟﺗﻧﻅﻳﻣﻲ ﻭﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻳﺔ ﺍﻟﺗﻧﻅﻳﻣﻳﺔ، ﺩﺭﺍﺳﺔ ﻣﻳﺩﺍﻧﻳﺔ ﺑﺎﻟﻣﺅﺳﺳﺔ ﺍﻟﻣﻳﻧﺎﺋﻳﺔ ﺳﻛﻳﻛﺩﺓ، ﺃﻁﺭﻭﺣﺔ ﺩﻛﺗﻭﺭﺍﻩ ﻋﻠﻭﻡ  - ( 1)
  .7102ﻓﻲ ﻋﻠﻡ ﺍﻻﺟﺗﻣﺎﻉ، ﺗﻧﻣﻳﺔ ﻭﺗﺳﻳﻳﺭ ﺍﻟﻣﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺑﺷﺭﻳﺔ،  ﺇﺷﺭﺍﻑ ﺃ.ﺩ ﺇﺳﻣﺎﻋﻳﻝ ﻗﻳﺭﺓ، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻗﺳﻧﻁﻳﻧﺔ، 




 ﻛﻤﺎ ﻁﺮﺡ ﺗﺴﺎﺅﻻﺕ ﻓﺮﻋﻴﺔ ﻛﺎﻟﺘﺎﻟﻲ: 
 ﺴﺎﻫﻢ ﻧﻮﻉ ﺍﻟﻤﻨﺎﺥ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﻓﻲ ﺭﻓﻊ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺮﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ؟ ﻳﻣﺪﻯ  ﺃﻱﺇﻟﻰ  -
  ؟ﺇﻟﻰ ﺃﻱ ﻣﺪﻯ ﺗﺴﺘﻄﻴﻊ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺳﻴﺎﺳﺘﻬﺎ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ ﺍﻟﺴﺎﺋﺪﺓ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ -
 ﻣﺎ ﻣﺪﻯ ﻣﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻨﻈﺎﻡ ﺍﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻲ ﺍﻟﺴﺎﺋﺪ ﻓﻲ ﺳﺮﻋﺔ ﺇﻧﺠﺎﺯ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ؟  -
 ﺑﻬﺪﻑ ﺍﻹﺟﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺘﺴﺎﺅﻻﺕ ﺻﺎﻍ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ ﻓﺮﺿﻴﺎﺕ ﺟﺰﺋﻴﺔ ﻛﺎﻟﺘﺎﻟﻲ: ﻭ   
  .ﻳﺴﺎﻫﻢ ﺍﻟﻤﻨﺎﺥ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﺍﻟﻤﻔﺘﻮﺡ ﻓﻲ ﺭﻓﻊ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺮﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ -
 .ﺑﻤﺪﻯ ﻣﺸﺎﺭﻛﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑﻳﺮﺗﺒﻂ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺗﺤﻘﻴﻖ  -
  .ﻓﻲ ﺳﺮﻋﺔ ﺍﻧﺠﺎﺯ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻻﻧﺘﺮﻧﺖﻳﺆﺩﻱ ﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻡ  -
ﺍﻋﺘﻤﺪ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ ﻋﻠﻰ ﻁﺮﻳﻘﺔ ﺍﻟﻤﺴﺢ ﺑﺎﻟﻌﻴﻨﺔ، ﻛﺈﺣﺪﻯ ﻁﺮﻕ ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ  :ﺩﻭﺍﺕﺍﻷﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﻭ 
ﺳﺆﺍﻻ ﻳﺘﻀﻤﻦ ﺃﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﻳﻦ، ﻛﻤﺎ ﺍﺧﺘﺎﺭ  65ﻋﻠﻰ  ،ﺍﻟﻮﺻﻔﻲ ﺇﻟﻰ ﺟﺎﻧﺐ ﺗﻄﺒﻴﻘﻪ ﻟﻤﻘﻴﺎﺱ ﻳﺤﺘﻮﻱ
ﻋﺎﻣﻼ ﻣﺎ  8521ﺍﻟﺒﺎﻟﻎ ﻋﺪﺩﻩ ﻭ ،ﺍﻟﻜﻠﻲ ﺍﻟﺬﻱ ﺃﺟﺮﻯ ﻋﻠﻴﻪ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻣﻦ ﻣﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺒﺤﺚ % 01ﻧﺴﺒﺔ 
 ﻣﺒﺤﻮﺙ.  621ﻳﻤﺜﻞ 
 ﺗﻮﺻﻞ ﺇﻟﻰ ﺟﻤﻠﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﻭﻟﻌﻞ ﺃﻫﻤﻬﺎ:  ﺍﻷﺧﻴﺮﻓﻲ ﻭ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ:
ﻤﻨﺎﺥ ﺍﻟﺴﺎﺋﺪ ﻫﻮ ﺍﻟﻤﻨﺎﺥ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺍﻟ ،ﺃﻛﺪﺕ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺎﺓ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ -
ﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﺮﻭﺡ . ﻭﺗﺸﺠﻴﻊ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺭﺍﺕ...ﺗﻔﻮﻳﺾ ﺍﻟﺴﻠﻄﺔ ﻭ ،ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺘﺠﺴﺪ ﻓﻲﺍﻟﻤﻔﺘﻮﺡ ﻭ
 .ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ
ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﻠﻮﺏ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻛﺔ ﻓﻲ ﺍﺗﺨﺎﺫ  ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺄﻥ ،ﺩﻟﺖ ﺍﻟﻤﺸﺎﻫﺪﺍﺕ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ -
  .ﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺤﻘﻖ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﻭﺍﻟﻘﺮﺍﺭﺍﺕ، ﻭ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ
ﻓﻲ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺇﻧﺠﺎﺯ  ﺖﻴﻧﺍﺍﻻﻧﺘﺮﺧﺎﺻﺔ ﻭ  ،ﺗﺴﺎﻫﻢ ﺍﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ -
 .ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻴﺔ
 :ﻟﻠﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺤﺎﻟﻴﺔﺃﻫﻤﻴﺘﻬﺎ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﺘﻌﻘﻴﺐ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ ﻭﺍ -
 ﺎــﻬﻣﻀﺎﻣﻴﻨ ﺑﻌﺪ ﺍﻹﻁﻼﻉ ﻋﻠﻰ ﺃﻫﻢ ﻣﺎ ﻭﺭﺩ ﻓﻲﻭ ،ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ ﻓﻲ ﺗﻔﺤﺼﻨﺎ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ
ﻭﺍﻧﺸﻐﺎﻻﺕ  ﻦ ﻟﻨﺎ ﻣﺪﻯ ﺃﻫﻤﻴﺘﻬﺎ ﻟﻨﺎ ﻓﻲ ﺇﻧﺠﺎﺯ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔ، ﻷﻧﻬﺎ ﺃﺛﺎﺭﺕ ﻓﻲ ﻣﺠﻤﻠﻬﺎ ﻗﻀﺎﻳﺎﺗﺒﻴّ 
ﺃﻧﻬﺎ ﺧﺎﺻﺔ ﻭ ،ﻟﻔﺮﻭﺽ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﻤﻨﺎ ﺑﺼﻴﺎﻏﺘﻬﺎﻛﺎﻧﺖ ﻣﻨﻄﻠﻘﺎ ﻟﻨﺎ ﻓﻲ ﻁﺮﺡ ﺑﻌﺾ ﺍ ،ﺃﺳﺎﺳﻴﺔ ﺑﺤﺜﻴﺔ
ﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻷﺟﻨﺒﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺧﻼﻑ ﺍﻟﺪ ،ﺗﺸﺘﺮﻙ ﻣﻊ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﻛﻮﻧﻬﺎ ﺃﺟﺮﻳﺖ ﻓﻲ ﻧﻔﺲ ﺍﻟﺮﻗﻌﺔ ﺍﻟﺠﻐﺮﺍﻓﻴﺔ
 ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻋﺘﻤﺪﺗﻬﺎ ﻣﻊ ﺃﺑﻌﺎﺩ ﻭﻣﻔﺎﻫﻴﻢ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ. ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺗﻘﺎﻁﻊ ﺍﻷﺑﻌﺎﺩ ﻭ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ ﻭﻭ




ﺑﻠﺨﻴﺮﻱ ﻣﺮﺍﺩ ﻦ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ ، ﻓﻘﺪ ﺃﺛﺎﺭﺕ ﻛﻞ ﻣﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻲ ﻭﺍﻟﺪﻻﻟﻲ ﺿﻤﻦ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻨﻈﻮﺭﻭ
ﻣﺎ ﺯﺍﻟﺖ ﺗﻄﺒﻖ ﺍﻟﺘﻲ ﻭ  ،ﻓﻲ ﺳﻴﺎﺳﺔ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ ﺃﺳﺎﺳﻴﺔﺣﻤﺪﺍﺵ ﺷﻬﻴﺮﺓ ﻗﻀﺎﻳﺎ ﻭ
ﺍﺕ ﻭﻓﻖ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ) ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ، ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﻭ ،ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﺘﺎﻳﻠﻮﺭﻳﺔﺍﻟﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻟﻔﻴﺒﺮﻳﺔ ﻭ
ﺣﻤﺪﺍﺵ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﺃﻛﺪﺕ  ﻣﺎ ﺃﺛﺎﺭﺗﻪ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺑﻠﺨﻴﺮﻱ ﻣﺮﺍﺩ،(، ﺑﺤﺴﺐ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ، ﺍﻟﻘﻮﺓ ﺍﻟﻔﻴﺰﻳﻘﻴﺔ...
ﻛﺎﻟﻤﻮﺍﻻﺓ، ﺍﻟﺠﻬﻮﻳﺔ  ؛ﻋﻠﻰ ﺗﺪﺧﻞ ﺑﻌﺾ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒﺷﻬﻴﺮﺓ 
ﺧﺎﺻﺔ ، ﻭﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﻔﺮﺿﻴﺎﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔﻫﻮ ﻣﺎ ﺳﺎﻋﺪﻧﺎ ﻓﻲ ﺭﺻﺪ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻭ ﺦ،ﺍﻟ.ﺍﻟﻤﺤﺎﺑﺎﺓ..
  ﺍﻟﺮﺍﺑﻌﺔ.ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﻘﺔ ﺑﺎﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻧﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠ
 ، ﻓﻠﻜﻞﻓﻲ ﺗﺪﻋﻴﻢ ﺗﺤﺎﻟﻴﻠﻨﺎ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﺑﺎﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻋﺘﻤﺪﻫﺎ ﺃﺻﺤﺎﺑﻬﺎ ﺳﺎﻋﺪﺗﻨﺎ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ -
 -ﻗﺮﺍءﺍﺗﻪ ﺍﻟﺴﻮﺳﻴﻮﻭ ﻭﻟﻌﻞ ﺗﺤﻠﻴﻼﺗﻪ ،ﻉﻮﺍﻟﻨﻘﺪﻱ ﻓﻲ ﻣﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻟﻤﻮﺿﺑﺎﺣﺚ ﻣﻮﻗﻔﻪ ﺍﻟﺘﻨﻘﻴﺤﻲ ﻭ
 ﺗﻮﺟﻬﻨﺎ ﻓﻲ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ. ﻭﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ  ﺗﻨﻈﻴﻤﻴﺔ 
ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﻣﻜﺎﻥ ﺇﺟﺮﺍء ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ(، ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺣﺠﻢ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ، ﻭﺳﻨﺔ )ﺳﺎﻋﺪﻧﺎ ﺍﻟﻔﺎﺭﻕ ﺍﻟﺰﻣﺎﻧﻲ  -
ﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻁﺮﺃﺕ ﻣﻦ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﻷﺧﺮﻯ ﻓﻲ ﺭﺻﺪ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺘﻐ ،ﺮﻳﺔﺗﻮﺻﻠﺖ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋ
 ﻟﺪﺭﺍﺳﺘﻨﺎ.  ﺍﻹﺛﺮﺍءﻭﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﻹﺿﺎﻓﺔ ﻭ
ﺗﻜﻮﻳﻦ ﺧﻠﻔﻴﺔ ﻧﻈﺮﻳﺔ  ﻓﻲ ،ﺧﺎﺻﺔ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﺠﺰﺓ ﺣﻮﻝ ﻣﺘﻐﻴﺮ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺃﻓﺎﺩﺗﻨﺎ -
ﻣﻦ ﻳﻘﺎﺱ ﺑﻤﻘﺎﻳﻴﺲ ﺗﺨﺘﻠﻒ ﻭ ،ﻣﺠﺎﻻﺕ ﻣﺨﺘﻠﻔﺔﺧﺎﺻﺔ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻩ ﻣﺘﻐﻴﺮ ﻳﻤﺲ ﻭ ،ﺣﻮﻝ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ
 ﺗﻨﺒﻴﻬﻨﺎ ﻟﺘﺼﻔﺢ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺮﺍﺟﻊ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻋﺘﻤﺪﻭﺍ ﻋﻠﻴﻬﺎ. ﺑﺎﺣﺚ ﻵﺧﺮ، ﻓﻀﻼ ﻋﻦ ﺗﻮﺟﻴﻬﻨﺎ ﻭ
 ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻘﻀﺎﻳﺎ ،ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﻤﻨﺎ ﺑﻬﺎ ) ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ ﻧﻔﺴﻪ ( ﻓﻲ ﺇﺛﺎﺭﺓ ﺃﻓﺎﺩﺗﻨﺎ -
ﺍﻟﺬﻱ ﻟﻄﺎﻟﻤﺎ ﺃﺭﺩﻧﺎ  ،ﻟﻤﻮﺍﺻﻠﺔ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ ﺍﻻﻣﺘﺪﺍﺩﺍﺕ ﺍﻟﻤﻤﻜﻨﺔﻭ ﺍﻹﻧﺸﻐﺎﻻﺕ ﺍﻟﺒﺤﺜﻴﺔﻭ
ﻧﺤﺎﻭﻝ ﻣﻦ ﺧﻼﻟﻬﺎ  ،ﺩﻻﻻﺕ ﺃﻛﺜﺮ ﻭﺍﻗﻌﻴﺔﻭ ﺃﻁﺮ ﻣﺨﺘﻠﻔﺔﺑﺄﺑﻌﺎﺩ ﻭ ،ﺃﻛﺜﺮ ﺗﻮﺳﻴﻊ ﻣﺠﺎﻻﺗﻪ ﺍﻟﺒﺤﺜﻴﺔ
ﺎﺷﻴﺎ ﻣﻊ ﺧﺎﺻﻴﺔ ﺍﻟﺘﺮﺍﻛﻢ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﻲ ﺗﻤ ﻭﻓﻖ ﻣﺆﺷﺮﺍﺕ ﻭﺃﺑﻌﺎﺩ ﻣﻌﻴﻨﺔ،، ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻣﺪﻟﻮﻻﺕ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ
 ﺍﻟﺒﺤﺚ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﺃﺣﻴﺎﻧﺎ.  ﺕﺇﺭﻏﺎﻣﺎﻭ
 ﻓﻲ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ:ﺳﺎﺑﻌﺎ: ﺍﻷﺳﻠﻮﺏ ﺍﻟﻔﻨﻲ ﺍﻟﻤﺘﺒﻊ  
ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺟﻤﻠﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ  ؛ﺗﻨﻄﻠﻖ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔ ﻣﻦ ﺭﺅﻳﺔ ﺗﺼﻮﺭﻳﺔ ﻣﻔﺎﺩﻫﺎ
ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻤﻜﻦ ﺃﻥ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻋﻼﻗﺔ ﻒ ﺍﻟﺸﺎﻏﺮﺓ، ﻭﺋﺎﺗﻌﻴﻴﻨﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﻅﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﻭﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤ
 ﻓﺮﻭﺿﻬﺎ. ﻓﻲ ﻣﻌﺎﻟﻢ ﺍﻹﺷﻜﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺒﺤﺜﻴﺔ ﻭﺎﻩ ﺑﺤﺴﺐ ﺍﻟﻄﺮﺡ ﺍﻟﺬﻱ ﺃﻭﺭﺩﻧ ،ﺑﺘﺤﻘﻴﻖ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ




ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺤﻜﻢ ﻣﺴﺎﺭ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔ ﺗﺘﺒﻠﻮﺭ ﺃﺳﺎﺳﺎ ﻋﻠﻰ  ،ﻭﺍﻟﺪﻻﻟﻴﺔ ﺇﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺮﺅﻳﺔ ﺍﻟﺘﺼﻮﺭﻳﺔ
ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻫﺬﺍ ﺍﻷﺳﻠﻮﺏ ﺍﻟﻔﻨﻲ ﺍﻟﻤﺘﺒﻊ ﻓﻲ  ﺇﻳﻦ ﺣﺎﻭﻟﻨﺎ ،ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﻌﻤﻠﻲ ) ﺃﻧﻈﺮ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺨﺎﻣﺲ(
ﻣﻨﻄﻘﻲ ﻣﺘﻜﺎﻣﻞ ﻟﺪﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﻣﻨﻬﺠﻲ ﻭﻭﺍﻟﺬﻱ ﻳﻌﺘﺒﺮ ﺑﻤﺜﺎﺑﺔ ﻧﺴﻖ  ،ﺍﻟﺒﺤﺚ ﺑﻤﺨﺘﻠﻒ ﺗﻜﺘﻴﻜﺎﺗﻪ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ
ﺟﻮﺍﻧﺐ ﻣﺘﻐﻴﺮﻱ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻌﺎﺩ ﻭﻦ ﺃﺑﺑﻴ ،ﺍﻟﺘﺒﺎﺩﻟﻴﺔﻭ ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁﻴﺔﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﺎﻟﺞ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻫﺬﻩ ﻭ
ﺑﺄﻥ ﻣﻜﻮﻧﺎﺕ ﺍﻟﺒﻨﺎء ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ ﺑﻌﻀﻬﺎ  ؛ﺍﻟﻘﺎﺿﻲ ﻱﺍﻟﻨﻈﺮ ﺍﻟﺘﺼﻮﺭﺫﻟﻚ ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﻭ
 ﺍﻟﺒﻌﺾ ﻭﺗﺆﺛﺮ ﻓﻲ ﺑﻌﻀﻬﺎ ﺑﺪﺭﺟﺎﺕ ﻣﺘﻔﺎﻭﺗﺔ. 
ﻢ ﻧﻌﺘﻘﺪ ﺃﻥ ﺗﻔﻌﻴﻞ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻭﺗﻨﺰﻳﻠﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻮﺍﻗﻊ ﺍﻹﻣﺒﺮﻳﻘﻲ، ﻳﺤﺘّ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ، ﻓﺈﻧﻨﺎ ﻭ
ﺭﺻﺪ ﻫﺬﺍ ﻓﻬﻢ ﻭ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺻﺎﺭﻣﺔ، ﺑﻬﺪﻑﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﻣﻨﻬﺠﻴﺔ ﻓﻨﻴﺔ ﻭﺧﻄﻮﺍﺕ ﻭ ﻉﺇﺗﺒﺎ ،ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ
 ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﻋﺪﻡ ﺍﻟﻮﻗﻮﻉ ﻓﻲ ﺑﻌﺾ ﺍﻻﻧﺰﻻﻗﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻴﻘﺔ. ﻭ ﻭﺗﺤﻠﻴﻠﻪ،   ﺍﻟﻮﺍﻗﻊ
 ﺍﻟﺨﻄﻮﺍﺕ ﻫﺬﻩ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺭﺻﺪ ،ﺗﺠﻠﻴﺎﺕ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﺃﻛﺜﺮ ﺗﺤﺪﻳﺪﻳﻤﻜﻦ  ﻭﻓﻖ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺘﻮﺿﻴﺢ،ﻭ
 ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ:  ﻭﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ
ﻛﺈﺣﺪﻯ ﻁﺮﺍﺋﻖ ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ  ،ﺔﺎﺩ ﻋﻠﻰ ﻁﺮﻳﻘﺔ ﺍﻟﻤﺴﺢ ﺑﺎﻟﻌﻴﻨﻋﺘﻤﻓﻘﺪ ﺗﻢ ﺍﻻ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ: -1
ﺍﻟﺘﺴﺎﺅﻝ  ﺧﺎﺻﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺻﻴﻐﺖ ﺑﻬﺎ ﺍﻹﺷﻜﺎﻟﻴﺔ، ﻭ ﺍﻟﺬﻱ ﺗﻢ ﺗﺤﺪﻳﺪﻩ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﻜﻴﻔﻴﺔﺍﻟﻮﺻﻔﻲ ﻭ
ﺷﺎﺭ ﺇﻟﻰ ﺫﻟﻚ ﺃﻛﻤﺎ  ،ﻤﺔﺋﺍﻟﻤﻼﻭﺍﻟﻴﺴﺮ ﻭ ﺡﺍﻟﻮﺿﻮ ،ﻣﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﺗﺘﻮﻓﺮ ﻓﻴﻪﺍﻟﺬﻱ ﻳﺠﺐ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺮﻛﺰﻱ ﻭ
 .P(1F47)Pﺍﻟﺒﺎﺣﺚ ﺑﻠﻘﺎﺳﻢ ﺳﻼﻁﻨﻴﺔ
 :ﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻠﻰﺗﻢ ﺍﻻﻓﻘﺪ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ ﺟﻤﻊ ﻣﺼﺎﺩﺭ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﻭ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ:   -2
  .ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻷﺩﺑﻴﺎﺕ ﺣﻮﻝ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ ﻗﻴﺪ ﺍﻟﺒﺤﺚ -    
 .ﻓﺮﺍﺩ ﻣﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺒﺤﺚ ) ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ( ﺃ -    
 .ﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔﺃﻟﻢ ﻳﻜﻮﻧﻮﺍ ﺿﻤﻦ ﻼﻗﺔ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻭﻟﻬﻢ ﻋﺑﻌﺾ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺬﻳﻦ  -    
 ﻗﺪ ﺍﻋﺘﻤﺪﻧﺎ ﻋﻠﻰ : ، ﻭﺣﻴﺚ ﺗﻘﻨﻴﺎﺕ ﺟﻤﻊ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﻣﻦ -3 
 ﺍﻟﻤﻼﺣﻈﺔ  -    
 ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ  -    
ﺳﺌﻠﺔ ﺍﻻﺳﺘﻤﺎﺭﺓ ﺃﺃﻥ ﺗﻄﺒﻴﻖ  ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﺗﻘﻨﻴﺔ ﺍﻻﺳﺘﻤﺎﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﻋﻠﻰ،ﻛﺒﺮﺃﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﺑﺪﺭﺟﺔ  -    
 ﺗﻌﺘﺒﺮ ﺍﻟﻤﺮﺣﻠﺔ ﺍﻷﻛﺜﺮ ﺗﺪﻗﻴﻘﺎ ﻭﺗﺤﻠﻴﻼ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ.  ،ﺎﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻥﺒﻭﺍﺧﺘ
                                                           
ﺩﺍﺋﺮﺓ  ﻭﺭﻳﺔ ﺗﺼﺪﺭ ﻋﻦﺩﺳﻼﻁﻨﻴﺔ ﺑﻠﻘﺎﺳﻢ: ﻛﻴﻔﻴﺔ ﺻﻴﺎﻏﺔ ﺍﻟﺘﺴﺎﺅﻝ ﺍﻟﺮﺋﻴﺴﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﺍﻟﺴﻮﺳﻴﻮﻟﻮﺟﻲ، ﻣﺠﻠﺔ  ﻟﻸﺳﺘﺎﺫﺪﺍﺧﻠﺔ ﻣ - ( 1)
 .741-641 ،، ﺹ ﺹ5991ﻰ، ﺍﻟﻌﺪﺩ ﺍﻷﻭﻝ، ، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻗﺴﻨﻄﻴﻨﺔ، ﺍﻟﺴﻨﺔ ﺍﻷﻭﻟﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻉﺍﻟﺒﺤﺚ، ﻣﻌﻬﺪ ﻋﻠﻢ 




 ﻓﻘﺪ ﺗﻢ ﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻠﻰ:  ﻣﻦ ﺣﻴﺚ ﺗﺤﻠﻴﻞ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ: -4
ﺍﺕ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭﺔ ﻭﺣﺴﺎﺏ ﺍﻟﻨﺴﺐ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﻣﻦ ﺧﻼﻝ  ،ﺍﻧﻴﺔﺍﻟﻜﻤﻲ ﻟﻠﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻞ  -      
  Cﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁ، ﻛﻤﻌﺎﻣﻞ ﺍﻟﺘﻮﺍﻓﻖﺍﺳﺘﻌﻤﺎﻟﻨﺎ ﻟﻤﻌﺎﻣﻼﺕ  ﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠﻰ ،ﺍﻟﻤﺼﻨﻔﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﺍﻭﻝ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ
 . P2Pﻛﺎ ﺗﺮﺑﻴﻊ ﺍﺧﺘﺒﺎﺭ ﻛﺎﻱﻭ
ﺎﺕ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﺍﻟﻤﺠﺴﺪﺓ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﻟﻤﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﻭ ،ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻞ ﺍﻟﺴﻮﺳﻴﻮﻟﻮﺟﻲ ) ﺍﻟﻜﻴﻔﻲ( -      
ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ  ،ﺫﻟﻚﻭ ﺳﻨﺮﻛﺰ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻨﻮﻉ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻞ ﻭﻧﺸﻴﺮ ﻫﻨﺎ ﺇﻟﻰ ﺃﻧﻨﺎ ؛ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﺍﻭﻝ
ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﻛﻞ ﺟﺪﻭﻝ ﻭﻣﺎ ﻳﻤﺪﻩ ﻟﻨﺎ ﻣﻦ ﺃﺭﻗﺎﻡ ﺇﺣﺼﺎﺋﻴﺔ، ﻭ ،ﺔﺗﻔﻜﻴﻜﻴ ﺔﺳﻮﺳﻴﻮﻟﻮﺟﻴﺑﻤﻤﺎﺭﺳﺔ 
ﻟﻨﻈﺮﻱ ﺍﻂ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺠﺎﻧﺐ ﺑﻳﺮ ،ﺍﺳﺘﻨﻄﺎﻕ ﻫﺬﻩ ﺍﻷﺭﻗﺎﻡ ﻭﻧﺤﺚ ﻣﻐﺰﺍﻫﺎ ﻓﻲ ﻗﺎﻟﺐ ﺗﺤﻠﻴﻠﻲ ﺳﻮﺳﻴﻮﻟﻮﺟﻲ
ﻟﻜﻲ ﻳﻜﻮﻥ ﺳﻮﺳﻴﻮﻟﻮﺟﻴﺎ  ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻞ ،P(1F57)Pﻋﻠﻲ ﻏﺮﺑﻲﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺼﺪﺩ ﻳﺸﻴﺮ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ ، ﻭﻭﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻲ
ﺍﻻﺑﺘﻌﺎﺩ ﻗﺪﺭ ﺍﻹﻣﻜﺎﻥ ﻋﻦ ﻭ ،ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﻟﻠﺒﺤﺚﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻭﺠﻮﺯ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺑﻴﻦ ﻓﺈﻧﻪ ﻻ ﻳ ،ﻋﻠﻤﻴﺎﻭ
ﺍﻟﻄﺮﻳﻘﺔ ﺍﻹﻣﺒﺮﻳﻘﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﻟﻴﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﺠﺎﻧﺐ ﺍﻟﻜﻴﻔﻲ  ،ﺇﺗﺒﺎﻉﻭﺮﺍﻕ ﻓﻲ ﻣﺤﺎﻛﺎﺓ ﺍﻟﻌﻠﻮﻡ ﺍﻟﻄﺒﻴﻌﻴﺔ ﺍﻹﻏ
 ﺍﻟﻨﻈﺮﻱ. 
ﺑﺤﺴﺐ  ﺆﻛﺪﻓﺈﻧﻨﺎ ﻧ ،ﻋﻠﻲ ﻏﺮﺑﻲﺍﻟﻼﻓﺖ ﻟﻼﻧﺘﺒﺎﻩ ﺿﻤﻦ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻨﻈﻮﺭ ﺍﻟﺬﻱ ﻗﺪﻣﻪ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ ﻭ
ﺑﺄﻥ ﺃﺻﺤﺎﺏ ﻫﺬﻩ  ،ﺑﺪﺭﺟﺔ ﺃﻗﻞ ﺍﻟﺪﻛﺘﻮﺭﺍﻩﻭ ﻋﻠﻰ ﺑﻌﺾ ﺭﺳﺎﻻﺕ ﺍﻟﻤﺎﺟﺴﺘﻴﺮ ،ﻤﺘﻮﺍﺿﻊﺍﻁﻼﻋﻨﺎ ﺍﻟ
ﻣﻦ ﺩﻭﻥ ﺍﻟﺘﻌﻤﻖ ﻓﻲ  ،ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔﻮﻥ ﺍﻫﺘﻤﺎﻣﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻞ ﺍﻟﻜﻤﻲ ﻭﻳﺼﺒّ  ،ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ
ﺗﻌﺘﻤﺪ ﺑﺎﻷﺳﺎﺱ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﻈﺎﻡ  ،ﺧﺎﺻﺔ ﻭﺃﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﻓﻲ ﺍﻵﻭﻧﺔ ﺍﻷﺧﻴﺮﺓ ،ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻞ ﺍﻟﺴﻮﺳﻴﻮﻟﻮﺟﻲ
ﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻠﻰ ﻧﻈﺎﻡ ﺍﻟﺤﺰﻣﺔ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻠﻮﻡ  ، ﻣﺜﻞﻟﻤﺆﺗﻤﺖﺍﺍﻟﺤﺎﺳﻮﺑﻲ ﻟﻠﺘﺤﻠﻴﻞ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻲ 
ﺇﺣﺼﺎﺋﻲ ﺑﺎﻷﺳﺎﺱ ﻳﻔﻘﺪ ﺰ ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﻫﻮ ﻛﻤﻲ ﻭﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻞ ﺍﻟﻤﺮﻛ ّ ﻥ ﻫﺬﺍﺃﻌﺘﻘﺪ ﻧ(، ﻭ SSPS) ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
ﺇﺫﻥ ﻓﻤﺎ ﻣﺪﻟﻮﻝ ﻫﺬﻩ  ؛ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺸﻜﻞ ﺃﺣﺪ ﻣﻮﺍﺻﻔﺎﺗﻬﺎ ،ﺳﻴﻮﻟﻮﺟﻲﻁﺎﺑﻌﻬﺎ ﺍﻟﺴﻮ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻈﺎﻫﺮﺓ 
 ﺪﻓﻨﺎﻖ، ﺧﺎﺻﺔ ﺇﺫﺍ ﺃﺩﺭﻛﻨﺎ ﺃﻥ ﻫﺭﺑﻄﻬﺎ ﺑﺎﻟﺘﺤﻠﻴﻞ ﺍﻟﺴﻮﺳﻴﻮﻟﻮﺟﻲ ﺍﻟﻤﻌﻤ ّﺘﻢ ﻟﻢ ﻳﺍﻷﺭﻗﺎﻡ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺇﺫﺍ 
 ﺎﺳﻮﺳﻴﻮﻟﻮﺟﻴﺗﺤﻠﻴﻠﻬﺎ ﺃﺟﻞ ﻓﻬﻤﻬﺎ ﻭﻫﻮ ﺍﻟﻐﻮﺹ ﻓﻲ ﻭﺍﻗﻊ ﺍﻟﻈﺎﻫﺮﺓ ﻣﻦ  ،ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻉﺍﻟﺮﺋﻴﺴﻲ ﻓﻲ ﻋﻠﻢ 
 ﻻ ﻧﻜﺘﻔﻲ ﻓﻘﻂ، ﺑﺘﺤﺪﻳﺪ ﻣﺪﻟﻮﻻﺗﻬﺎ ﻭﻓﻖ ﻣﺆﺷﺮﺍﺕ ﻛﻤﻴﺔ ﻣﻌﻴﻨﺔ.ﻭ
ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺒﻌﺔ ﻓﻲ  ﻟﻺﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔﻓﺈﻧﻨﺎ ﻧﺘﻮﻗﻊ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻋﺮﺿﻨﺎ  ،ﺗﺄﺳﻴﺴﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﺗﻘﺪﻡﻭ
ﺑﺤﻴﺚ ﺑﻤﺜﺎﺑﺔ ﺍﻟﻄﺮﻳﻖ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻮﺟﻬﻨﺎ ﻓﻲ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ،  ؛ﺃﻥ ﻳﻜﻮﻥ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺘﻜﺘﻴﻚ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻲﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ، 
ﺑﺎﻹﻁﻼﻉ  ،ﺍﺳﺘﻔﺪﻧﺎ ﻣﻦ ﻋﻤﻠﻨﺎ ﺍﻟﺴﺎﺑﻖ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ، ﻭﺣﺎﻭﻟﻨﺎ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺑﻌﻤﻠﻴﺔ ﺗﺠﺪﻳﺪ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ
                                                           
 .212، ﺹ 1002 ،ﺮﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ، ﺍﻟﺠﺰﺍﺋ، ﺩﻳﻮﺍﻥ ﺍﻟﻤﻄﺒﻮﻋﺎﺕ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻓﻀﻴﻞ ﺩﻟﻴﻮ: ﻗﻀﺎﻳﺎ ﻣﻨﻬﺠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻠﻮﻡ  -( 1)




ﺗﺠﺴﻴﺪﻫﺎ ﻓﻲ ﻣﻴﺪﺍﻥ  ،ﺣﻴﺚ ﻦﺃﻛﺜﺮ ﻣ ﻴﺔ، ﺗﻜﻮﻥ ﻟﻬﺎ ﺩﻻﻟﺔ ﻭﺍﻗﻌﺣﻮﻟﻪ ﻣﻦ ﻣﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﺍﺳﺘﺠﺪ ّ
ﺑﻬﺬﻩ ﺍﻟﻄﺮﻳﻘﺔ ﻧﻌﺘﻘﺪ ﺃﻧﻨﺎ ﻭ ؛ﺘﻄﺮﻕ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻣﻦ ﻗﺒﻞﻧﻋﻠﻰ ﺃﺑﻌﺎﺩ ﻟﻢ ﺍﺭﺗﻜﺎﺯﻳﺘﻬﺎ ﻗﺎﺑﻠﻴﺘﻬﺎ ﻟﻠﻘﻴﺎﺱ ﻭ ،ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ
ﺍﻹﻣﺒﺮﻳﻘﻴﺔ ﻷﺑﻌﺎﺩ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ، ﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁﺎﺕ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻭﻧﺘﻤﻜﻦ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﻌﺮ ّ
ﻭﺍﻟﻘﻀﺎﻳﺎ  ﺍﻻﻧﺸﻐﺎﻻﺕﺍﻟﺘﻲ ﺗﺠﻴﺐ ﻋﻦ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻭ ،ﺃﻁﺮ ﻣﻌﺮﻓﻴﺔ ﺃﻛﺜﺮ ﺩﻗﺔﺍﻟﺘﻮﺻﻞ ﺇﻟﻰ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺑﺄﺑﻌﺎﺩ ﻭ
ﺃﻥ ﻳﻘﻮﺩﻧﺎ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺘﻜﺘﻴﻚ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻲ ﺇﻟﻰ ﺍﻛﺘﺸﺎﻑ  ،ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻤﻜﻦ ﻛﺬﻟﻚﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻭ ، ﺍﻟﺘﻲ ﻁﺮﺣﺘﻬﺎ ﺍﻟﺒﺤﺜﻴﺔ
ﺑﻌﺪ ﻓﻲ ﻣﺴﺎﺭ ﻋﻠﻢ  ﺃﻭ ﺃﻧﻬﺎ ﻟﻢ ﺗﺘﺒﻠﻮﺭ ،ﺍﻟﺘﻲ ﻣﺎ ﺯﺍﻟﺖ ﻗﻴﺪ ﺍﻟﺒﺤﺚ ،ﻋﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ

























ﺍﻟﻨﻈﺮﻱ ﻟﻠﺪﺭﺍﺳﺔ، ﺃﻫﻢ ﺍﻟﻤﺮﺗﻜﺰﺍﺕ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﻤﻮﺳﻮﻡ ﺑﺎﻹﻁﺎﺭ ﺍﻟﺘﺼﻮﺭﻱ ﻭﻋﺎﻟﺠﻨﺎ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ 
ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻲ ﻟﻠﺒﺤﺚ ﻞ ﻓﻲ ﻣﺠﻤﻠﻬﺎ ﺍﻟﺒﻨﺎء ﺍﻟﻤﻨﻄﻘﻲ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺗﺸﻜ ّﺳﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ، ﻭﺍﻷﺳﺎ
ﺍﻧﺸﻐﺎﻻﺕ ﺑﺤﺜﻴﺔ ﺣﻮﻝ ﻣﻮﺿﻮﻉ ﺎﻳﺎ ﻭﺃﺛﺎﺭﺗﻪ ﻣﻦ ﻗﻀﻣﺎ ﺧﺎﺻﺔ ﺇﺷﻜﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻭﻓﺮﻭﺿﻬﺎ، ﻭﻭ
ﺗﺤﺘﺎﺝ ﺇﻟﻰ ﻣﻌﺎﻟﺠﺔ ﺩﻗﻴﻘﺔ ﻭﺻﺎﺭﻣﺔ ﻭﻓﻖ ﺍﻷﻁﺮ ﺍﻟﺘﺼﻮﺭﻳﺔ ، ﻭﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭ
ﺍﻟﺘﻲ ﻧﻌﺘﻘﺪ ﺃﻧﻬﺎ ﺗﺴﺎﻋﺪﻧﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺤﻜﻢ ﻓﻲ ، ﻭﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺸﻜﻞ ﻣﻨﻄﻠﻖ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔﻭﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﻭ
 . ﺤﺜﻴﺔ ﺃﻛﺜﺮ ﺣﻮﻝ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉﺗﻀﻴﻴﻖ ﺍﻟﺰﺍﻭﻳﺔ ﺍﻟﺒ، ﻭﺣﺮﻛﻴﺔ ﺍﻟﻈﺎﻫﺮﺓ ﺍﻟﺒﺤﺜﻴﺔ
 
  
 ـــﺮﺓ ﻟﻼﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻔﺴ ﺍﻟﻤﺪﺍﺧﻞ
 ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ  ﻭ
  ﺍﻟﺘﻄﻮﺭ ﺍﻟﺘﺎﺭﻳﺨﻲ ﻟﻠﻔﻜﺮ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻋﺒﺮ ﺍﻟﺤﻀﺎﺭﺍﺕ  ﺃﻭﻻ:
  ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ  ﺛﺎﻧﻴﺎ:
  ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﻨﻴﻮﻛﻼﺳﻴﻜﻴﺔ  ﺛﺎﻟﺜﺎ:
  ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ  ﺭﺍﺑﻌﺎ:
ﻟﻼﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﻟﻠﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﻤﻔﺴﺮﺓ  ﺧﺎﻣﺴﺎ:
 ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ.
  ﺗﻘﻴﻴﻢ ﻭ ﺗﻌﻘﻴﺐ ﻋﺎﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺪﺍﺧﻞ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ.  ﺳﺎﺩﺳﺎ:
ﻋﻨﺎﺻﺮ ﺍﻻﺗﻔﺎﻕ ﻭﻣﺠﺎﻻﺕ ﺍﻻﺧﺘﻼﻑ ﺑﻴﻦ  ﺳﺎﺑﻌﺎ:
 ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ. 






 ﺍﻟﺜﺎﻧﻲﺍﻟﻔﺼﻞ  
 





ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭﺣﻮﻝ ﻣﻮﺿﻮﻉ ﺍﻻﺧﺘﻴ ،ﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻜﺘﻮﺑﺔﻟﻠﻤﺮﺍﻛﻤﺎﺕ ﺍ ﺇﻥ ﺍﻟﻤﺘﺼﻔﺢ
ﻮﻟﺞ ﻞ ﻣﺤﻮﺭﺍ ﺃﺳﺎﺳﻴﺎ ﻓﻲ ﻧﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ، ﻛﻤﺎ ﺃﻧﻪ ﻋ ُﺷﻜ ّ ،ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﻳﺘﻀﺢ ﻟﻪ ﺃﻥ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ
ﻟﻶﺑﺎء ﺍﻻﺗﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﻔﻜﺮﻳﺔ ﺏ ﻭﺃﻁﺮ ﻣﻌﺮﻓﻴﺔ ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ ﺑﺎﺧﺘﻼﻑ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻣﺘﺒﺎﻳﻨﺔ، ﻭﻭﻓﻖ ﻣﻨﻈﻮﺭﺍﺕ 
ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺗﺼﻨﻴﻒ ﻫﺬﻩ  ؛ﺐ ﻣﻨﺎ ﻓﻲ ﺑﺪﺍﻳﺔ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻔﺼﻞﺍﻷﻣﺮ ﺍﻟﺬﻱ ﺗﻄﻠّ  ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﻴﻦ ﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ،
ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺘﺼﻨﻴﻒ ﺍﻟﺬﻱ ﻧﻌﺘﻤﺪﻩ  ﻧﺤﻦ ﻫﻨﺎ ﻻ ﻧﺰﻋﻢ ﺑﺄﻥﺮﻳﺎﺕ ﻭﻋﺮﺿﻬﺎ ﻭﻓﻖ ﺗﺴﻠﺴﻞ ﻣﻨﻄﻘﻲ، ﻭﺍﻟﻨﻈ
ﻬﺎ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﺼﻨﻴﻔﺎﺕ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺗﺘﺤﻜﻢ ﻓﻴ ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﺃﻥ،ﺟﺎﻣﻊﻣﻄﻠﻖ ﻭ
 ﺍﻟﺘﺎﺭﻳﺨﻴﺔ. ﺍﻟﺘﻄﻮﺭﺍﺕ ﺍﻟﻔﻜﺮﻳﺔ ﻭ
ﺣﺘﻰ ﻳﺘﺴﻨﻰ ﻟﻨﺎ ﺗﺼﻨﻴﻔﻬﺎ  ؛ﻨﻈﺮﻳﺎﺕﻭﻓﻖ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻨﻈﻮﺭ، ﻳﻤﻜﻨﻨﺎ ﺍﻻﺣﺘﻜﺎﻡ ﺇﻟﻰ ﻣﻌﻴﺎﺭ ﺗﺴﻠﺴﻞ ﺍﻟﻭ
ﻨﺎﺩ ﺇﻟﻰ ﺟﻮﻫﺮ ﻛﻞ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﻭ ﺗﻮﺟﻬﺎﺗﻬﺎ ﺘﺑﺎﻻﺳ ،ﺫﻟﻚﻭ ﻣﺪﻯ ﻣﺴﺎﻫﻤﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﻣﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ ﺗﺒﻴﺎﻥ ﻭ
ﺑﺪءﺍ ﺑﺎﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ ﺛﻢ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ  ،ﻛﺮﻭﻧﻮﻟﻮﺟﻴﺎ ﻳﺘﺠﻠﻰ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺘﺴﻠﺴﻞ ﻭﻌﺮﻓﻴﺔ، ﺍﻟﻤ
ﺳﻨﺤﺎﻭﻝ ﻓﻴﻤﺎ ﻳﻠﻲ ﻋﺮﺽ ﻷﻫﻢ ﻧﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ، ﻭﺻﻮﻻ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ، ﻭﺍﻟﻨﻴﻮﻛﻼﺳﻴﻜﻴﺔ
 ﺫﻟﻚ ﺑﺎﻟﺘﺮﻛﻴﺰ ﻋﻠﻰ ﺟﻤﻠﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺮﺗﻜﺰﺍﺕ ﻧﺤﺼﺮﻫﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻳﻠﻲ: ﺗﻨﺎﻭﻻ ﻟﻠﻤﻮﺿﻮﻉ، ﻭﻛﺜﺮ ﺍﺭﺗﺒﺎﻁﺎ ﻭﺍﻷ
  .ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻟﻠﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﻤﻔﺴﺮﺓ ﻟﻠﻤﻮﺿﻮﻉ ﺍﻟﻤﺮﺗﻜﺰﺍﺕ •
  .ﺍﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻋﺘﻤﺪﺕ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻛﻞ ﻧﻈﺮﻳﺔ •
  .ﺗﻌﻘﻴﺐ ﻋﺎﻡ ﻋﻠﻰ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕﻧﻘﺪ ﻭﺗﻘﻴﻴﻢ ﻭ •
  .ﻣﺠﺎﻻﺕ ﺍﻻﺧﺘﻼﻑ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕﻋﻨﺎﺻﺮ ﺍﻻﺗﻔﺎﻕ ﻭ •
  ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ. ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔﻧﻈﺮﻱ ﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭ ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﺻﻴﺎﻏﺔ ﺗﺼﻮﺭ •
ﻧﺮﻯ ﺃﻧﻪ ﻣﻦ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﺑﻤﻜﺎﻥ، ﻗﺒﻞ  ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻟﻪ ﺟﺬﻭﺭﻩ ﺍﻟﺘﺎﺭﻳﺨﻴﺔ؛ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﺃﻥ ﺍﻟﻔﻜﺮ ﻭ         
ﻫﻨﺎﻙ ﺛﻤﺔ ﺍﻟﺘﻄﻮﺭ ﺍﻟﺘﺎﺭﻳﺨﻲ ﻟﻠﻔﻜﺮ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺍﻟﻘﺪﻳﻢ، ﺇﺫ  ﺗﺘﺒﻊ ،ﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕﺍﻟﺘﻄﺮﻕ ﻟﻤﻀﺎﻣﻴﻦ ﻫﺬ
ﻴﺔ ﺗﺆﻛﺪ ﺃﻥ ﺍﻟﻔﻜﺮ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻟﻪ ﺍﻣﺘﺪﺍﺩﺍﺕ ﺗﺎﺭﻳﺨ ،ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔﻣﻦ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻟﺘﺎﺭﻳﺨﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ
ﺗﻌﺘﻤﺪ  ﻭﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻧﺤﺎﻭﻝ ﺍﻹﺷﺎﺭﺓ ﺇﻟﻰ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺳﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻛﺎﻧﺖ ﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﺤﻀﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻘﺪﻳﻤﺔ،ﻓﻲ ﻣ
 ﺍﻟﻤﺮﺗﻜﺰﺍﺕ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ، ﻗﺒﻞ ﺍﻟﺘﻄﺮﻕ ﺇﻟﻰ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻟﺤﻀﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻘﺪﻳﻤﺔ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ
ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺮﺗﻜﺰﺍﺕ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ  ﺤﺪﻳﺪﻳﻤﻜﻨﻨﺎ ﺗ ،ﻟﻠﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﻤﻔﺴﺮﺓ ﻟﻠﻤﻮﺿﻮﻉ، ﻭﻭﻓﻘﺎ ﻟﻬﺬﺍ ﺍﻟﺘﻮﺿﻴﺢ




ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻘﺮﺓ  ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻪ -ﻛﻤﺎ،ﺍﻟﻨﻘﺪﻳﺔ ﻟﻠﻤﺪﺍﺧﻞ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻤﻴﺔ ﻭﻗﺮﺍءﺗﻨﺎ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﻭﻓﻲ  ،ﺍﻋﺘﻤﺪﻧﺎﻫﺎ
 ﻛﻤﺎ ﻳﻠﻲ:  (8)ﻓﻲ ﺍﻟﺸﻜﻞ ﺭﻗﻢ   -ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ
















 ﻣﻦ ﺗﺼﻤﻴﻢ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚﺍﻟﺸﻜﻞ: 
 
 ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﺷﺘﻘﺎﻕ ﺭﺅﻳﺔ ﻧﻈﺮﻳﺔ       
  ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻳﺔ ﺍﻟﺗﻧﻅﻳﻣﻳﺔﺍﻟﻣﻬﻧﻲ ﻭﻧﻅﺭﻳﺔ ﺍﻟﻣﻔﺳﺭﺓ ﻟﻼﺧﺗﻳﺎﺭ ﺍﻟﻣﺩﺍﺧﻝ ﺍﻟ
 ﺍﻟﻧﻅﺭﻳﺎﺕ ﺍﻟﻛﻼﺳﻳﻛﻳﺔ
 ﺍﻟﺟﺫﻭﺭ ﺍﻟﺗﺎﺭﻳﺧﻳﺔ ﻟﻠﻔﻛﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ
 ﺍﻟﻧﻅﺭﻳﺎﺕ ﺍﻟﺣﺩﻳﺛﺔ   ﺍﻟﻧﻅﺭﻳﺎﺕ ﺍﻟﻧﻳﻭﻛﻼﺳﻳﻛﻳﺔ 
 ﺍﻟﺩﻋﺎﺋﻡ ﻭ ﺍﻟﻣﺑﺎﺩﺉ ﺍﻟﺭﺋﻳﺳﻳﺔ ﻟﻛﻝ ﻧﻅﺭﻳﺔ 
 ﻭﺍﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﻣﺳﺄﻟﺔ ﺍﻻﺧﺗﻳﺎﺭ ﻭﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻳﺔ 
ﺍﻟﻌﻧﺎﺻﺭ ﺍﻟﺗﺣﻠﻳﻠﻳﺔ ﺍﻟﺗﻲ ﺍﺳﺗﺧﺩﻣﺗﻬﺎ 
 ﺍﻟﻧﻅﺭﻳﺎﺕ ﻓﻲ ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ ﺍﻟﻣﻭﺿﻭﻉ 
 ﺗﻘﻳﻳﻡ ﻭﻧﻘﺩ ﻋﺎﻡ ﻟﻠﻣﺩﺍﺧﻝ ﺍﻟﻧﻅﺭﻳﺔ  
 ﻋﻧﺎﺻﺭ ﺍﻻﺗﻔﺎﻕ ﻭﻣﺟﺎﻻﺕ ﺍﻻﺧﺗﻼﻑ




 :ﺍﻟﺘﻄﻮﺭ ﺍﻟﺘﺎﺭﻳﺨﻲ ﻟﻠﻔﻜﺮ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻋﺒﺮ ﺍﻟﺤﻀﺎﺭﺍﺕ ﺃﻭﻻ:
ﺗﺆﻛﺪ ﺍﻷﺩﺑﻴﺎﺕ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﺘﻮﻓﺮﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻨﺎﻭﻟﺖ ﺍﻟﺠﺬﻭﺭ ﺍﻟﺘﺎﺭﻳﺨﻴﺔ ﻟﻠﻔﻜﺮ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ، ﺃﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ 
ﻠﻤﻴﺔ ﻗﺎﺋﻤﺔ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ ﻛﻨﻈﺮﻳﺔ ﻋﺗﺸﻜﻴﻠﻬﺎ   ﻟﻜﻦ ﻣﻦ ﺣﻴﺚﻭ ، ﺍﻹﻧﺴﺎﻥﻟﻬﺎ ﺍﻣﺘﺪﺍﺩﺍﺕ ﺗﺎﺭﻳﺨﻴﺔ ﻗﺪﻳﻤﺔ ﻗﺪﻡ 
    ﻣﺒﺎﺩﺋﻬﺎ، ﺃﻭ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ ﺍﻟﻤﻨﻈﺮﻳﻦ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺑﻠﻮﺭﻭﺍ ﺃﻓﻜﺎﺭﻫﺎ ﻓﺈﻧﻬﺎ ﺣﺪﻳﺜﺔ ﻧﺴﺒﻴﺎ.  ﻣﻘﻮﻻﺗﻬﺎ ﻭ
ﺟﺬﻭﺭ ﺗﺎﺭﻳﺨﻴﺔ ﻟﻬﺬﺍ ﺍﻟﻔﻜﺮ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻓﻘﺪ ﻛﺎﻥ  ﺑﻮﺟﻮﺩ ،ﺍﻟﻘﺎﺿﻲ ﺿﻤﻦ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺘﺼﻮﺭﻭ
ﻣﻨﻬﺎ ﺗﻠﻚ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺳﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ، ﻭ ﻣﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻌﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺇﻧﺘﺎﺝ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ  ،ﻟﻠﺤﻀﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻘﺪﻳﻤﺔ
 ﻳﺰﺍﻝ ﻳﻌﻤﻞ ﺑﻬﺎ ﻓﻲ ﻭﻗﺘﻨﺎ ﻻ، ﻭﺑﺎﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭ ﺃﺳﺎﻟﻴﺐ ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﻢ
ﺑﺪﺍﻳﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ  ﻫﻮ ﻣﺎ ﺗﻘﺮﻩ ﺍﻷﺩﺑﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﺻﺮﺓ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻛﺪﺕ ﻓﻲ ﻣﺠﻤﻠﻬﺎ ﺃﻥ؛ ﻭﺍﻟﺤﺎﻟﻲ
ﻫﻢ ﺃﻭﻝ ﻣﻦ ﺍﺷﺘﺮﻁ ﺇﺟﺮﺍء ﺍﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ  ،ﺍﻋﺘﺒﺮﻭﺍ ﺃﻥ ﺍﻟﺼﻴﻨﻴﻴﻦﻛﺎﻧﺖ ﻓﻲ ﺍﻟﺼﻴﻦ، ﻭ
ﻣﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ، ﺑﺤﻴﺚ ﻳﺘﻢ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻟﺤﻜﻮ ،ﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ ﺑﻬﺪﻑ ﺷﻐﻞ ﻣﻨﺎﺻﺐ ﻋﻤﻞ
ﻭﺑﻬﺬﺍ ﺗﻌﺘﺒﺮ ﺍﻟﺤﻀﺎﺭﺓ ﺍﻟﺼﻴﻨﻴﺔ ﺃﻗﺪﻡ P  ( 1F0)Pﺍﻟﻜﻔﺎءﺓﻭﺍﻟﺠﺪﺍﺭﺓ  ،ﻣﻌﻴﺎﺭﻱ ﺗﻌﻴﻴﻨﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺱﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻫﻢ ﻭ
ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﻭ ﺗﻌﻴﻴﻨﻬﻢ ﻓﻲ ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ ﺍﻟﻤﺪﻧﻴﺔ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻛﻤﺎ  ،ﻧﻈﺎﻡ ﻋﺮﻓﻪ ﺍﻟﺘﺎﺭﻳﺦ
ﻕ.ﻡ، ﺃﺩﺭﻙ ﺍﻟﺼﻴﻨﻴﻮﻥ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﺃﺳﺎﻟﻴﺐ ﻣﻤﻴﺰﺓ ﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻭﺗﻌﻴﻴﻦ  11ﺍﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻪ، ﻓﻔﻲ ﺍﻟﻘﺮﻥ 
ﺗﺘﻀﻤﻦ ﻣﻘﺘﺮﺣﺎﺕ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﻣﻮﺟﻬﺔ  ،ﻛﻮﻧﻔﻮ ﺷﻴﻮﺱ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻭ ﺗﺮﺗﻴﺐ ﻭﻅﺎﺋﻔﻬﻢ، ﻓﻘﺪ ﻛﺎﻧﺖ ﺗﻌﺎﻟﻴﻢ 
ﺗﺘﻮﻓﺮ ﻋﻠﻰ ﺪ ﻋﻠﻰ ﺿﺮﻭﺭﺓ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻗﻴﺎﺩﺍﺕ ﻛﺔ، ﻣﺒﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺲ ﺳﻠﻴﻤﺔ ﺗﺆﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠﺪﻭﻟ
، ﻭ ﺗﻌﻴﻴﻨﻬﻢ ﻣﺒﺎﺷﺮﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺦﺍﻻﺑﺘﻌﺎﺩ ﻋﻦ ﺍﻷﻧﺎﻧﻴﺔ...ﺳﻴﺔ ﻛﺎﻟﻘﺪﺭﺓ، ﺍﻟﻨﺰﺍﻫﺔ، ﺍﻷﻣﺎﻧﺔ ﻭﻣﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﺃﺳﺎ
ﻠﻚ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺴﺘﻨﺪ ﺇﻟﻰ ﺗﻋﻠﻴﻪ ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻭ ،ﻁﺒﻘﺎ ﻟﻤﺎ ﺗﻨﺺ P(2F1)Pﻣﺨﺘﻠﻒ ﻣﻮﺍﻗﻊ ﺍﻟﺪﻭﻟﺔ
  .P(3F2)Pﻻ ﺗﺴﻤﺢ ﺇﻻ ﺑﺎﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﺸﺨﺺ ﺍﻟﻜﻒءﺍﻟﺸﻔﺎﻓﺔ ﻭﺍﻟﻨﺰﻳﻬﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ 
ﺑﻌﺾ ﺗﺠﺴﺪ ﺴﻨﺎ ﻟﺒﻌﺾ ﺍﻷﺩﺑﻴﺎﺕ ﺣﻮﻝ ﺍﻟﻔﻜﺮ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺍﻟﺼﻴﻨﻲ ﺍﻟﻘﺪﻳﻢ ﺗﻠﻤ ّ ،ﺑﺘﺼﻔﺤﻨﺎ ﺍﻟﻤﻌﻤﻖﻭ
ﻮﺱ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺩﺍء، ﺣﻴﺚ ﺃﻛﺪ ﻣﻨﺸﻴﻛﻤﺒﺪﺃ ﺍﻟﺘﺨﺼﺺ ﻭ ،ﻬﻮﻣﻬﺎ ﺍﻟﺤﺪﻳﺚﺑﻤﻔ ،ﺍﻷﺑﻌﺎﺩ ﻟﻠﻔﻌﺎﻟﻴﺔﻭ ﺉﻤﺒﺎﺩﺍﻟ
                                                           
 ﻴﺔ( ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﻨﺎﻫﺞ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊﺍﻷﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﻟﻌﻤﻠﺑﺮﻳﻜﺔ: ﻣﺒﺎﺩﺉ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ) ﺍﻷﺻﻮﻝ ﻭﻋﺒﺪ ﺍﻟﺮﺣﻤﻦ ﺑﻦ ﻰ ﻓﻼﺡ ﺍﻟﺰﻏﺒﻲ ﻭﻠﻋ - (1)
  .701، ﺹ 3102، 1ﻋﻤﺎﻥ، ﻁ
، 1102ﻣﻨﺘﻮﺭﻱ ﻗﺴﻨﻄﻴﻨﺔ، ﻧﻮﻓﻤﺒﺮ،  ﺎﻣﻌﺔﺍﻟﺘﺮﺑﻴﺔ، ﺟﻐﻠﻮﻝ ﺯﻫﻴﺮ: ﺍﻟﻮﺟﻴﺰ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻜﺮ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ، ﻣﺨﺒﺮ ﺍﻟﺘﻄﺒﻴﻘﺎﺕ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻭ ﺑ -  (2)
 . 04ﺹ 
  .03، ﺹ 5002ﻼﺡ ﺍﻟﺪﻳﻦ ﺷﺮﻭﺥ: ﻣﺪﺧﻞ ﻓﻲ ﻋﻠﻢ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻉ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻌﻠﻮﻡ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﺻ - (3)




" ﺇﺫﺍ ﻗﺎﻡ ﻛﻞ ﺷﺨﺺ ﺑﻤﺰﺍﻭﻟﺔ ﻋﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻬﻦ ﻟﺘﺰﻭﻳﺪ ﻧﻔﺴﻪ ﺑﻨﻔﺴﻪ ﻓﻠﻦ ﻧﺠﺪ  ،ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﺑﻘﻮﻟﻪ
 .P(1F3)Pﻫﻨﺎﻙ ﻣﻦ ﻳﺠﻴﺪ ﻣﻬﻨﺘﻪ"
ﺮ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭﺫﻟﻚ ـﺇﻟﻰ ﺟﺎﻧﺐ ﺍﻟﺼﻴﻨﻴﻴﻦ، ﻓﻘﺪ ﻛﺎﻥ ﻟﻠﻤﺼﺮﻳﻴﻦ ﻛﺬﻟﻚ ﺩﻭﺭﺍ ﻣﻤﻴﺰﺍ ﻛﺒﻴﺮﺍ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻜ
ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺇﺭﺳﺎﺋﻬﻢ ﻟﻠﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻮﺍﺟﺐ ﺗﻮﻓﺮﻫﺎ ﻓﻴﻤﻦ ﻳﺘﻢ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻩ ﻟﺸﻐﻞ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ 
ﻭ ﺍﻟﺤﺴﺎﺏ، ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻜﺘﺎﺑﺔ  ﺔﻴﺍﻟﺤﻜﻮﻣﻴﺔ ﻭ ﻣﻨﻬﺎ: ﺣﺴﻦ ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﻭ ﺍﻟﺴﻴﺮﺓ، ﻣﻠﻢ ﺑﺎﻟﻌﻠﻮﻡ ﺍﻟﺮﻳﺎﺿ
ﻫﺬﺍ، ﻭ ﻗﺪ ﻛﺎﻥ ﻟﻠﺤﻀﺎﺭﺓ ﺍﻹﻏﺮﻳﻘﻴﺔ ﻣﺴﺎﻫﻤﺔ ﻛﺒﻴﺮﺓ ﻓﻲ  P(2F4)Pﺍﻟﺘﻤﺮﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ...ﺇﻟﺦﻭ
 ﺮﺍﻁ ﺑﺎﻟﻔﻜﺮ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺍﻟﺤﺪﻳﺚ ﻋﻨﺪ ﻭﺻﻔﻪﻘﺫﻟﻚ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺗﻨﺒﺄ ﺳﻋﺘﻤﺎﺩ ﻁﺮﻕ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻭﺃﺳﺎﻟﻴﺒﻪ، ﻭﺍ
ﻠﻲ ﺑﺎﻟﻄﺎﻋﺔ ﻭﺍﻟﻮﻻء ﺑﺘﺴﻴﻴﺮ ﻋﻤﺎﻟﻪ، ﻭ ﻳﺠﺒﺮﻫﻢ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺤ ﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﻭﺍﺟﺒﺎﺕ ﺍﻟﻘﺎﺋﺪ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺪﻳﺮ ﺍﻟﻤﻜﻠﻒ
ﻠﻰ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﺃﻥ ﻳﻘﻮﻡ  ﺑﺎﺧﺘﻴﺎﺭ ﻭ ﺗﻌﻴﻴﻦ ﺍﻟﺸﺨﺺ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻷﺩﺍء ﺍﻟﻤﻬﻤﺔ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ ﻛﻤﺎ ﺭﻛﺰﻭﺍ ﻋﻭ
 . P(3F5)Pﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺑﺎﻟﺘﺨﺼﺺ ﺑﻬﺪﻑ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﺤﺪ ﺍﻷﻗﺼﻰ ﻣﻦ ﺍﻹﻧﺘﺎﺝﻭﺍﻟﺘﻨﻘﻴﺐ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﻭ
ﺍﻟﺘﺘﺎﺑﻊ ﺍﻟﻜﺮﻭﻧﻮﻟﻮﺟﻲ ﻟﻠﻔﻜﺮ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺍﻟﻘﺪﻳﻢ، ﻧﺮﻯ ﺃﻧﻪ  ﻣﻦ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﺑﻤﻜﺎﻥ ﺃﻥ  ﻫﺬﺍ ﻓﻲ ﺳﻴﺎﻕﻭ
ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﺸﺮﻭﻁ ﻭ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻮﺍﺟﺐ ﺗﻮﺍﻓﺮﻫﺎ ﺍﻟﻔﺎﺭﺍﺑﻲ ﻛﺬﻟﻚ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺠﺎﻝ، ﻭ ﻧﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﻣﺎ ﻗﺪﻣﻪ
ﻻ ﻳﺼﻠﺢ ﺎﺋﻒ ﺍﻟﻤﺪﻳﻨﺔ ﻫﻲ ﻭﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﺮﺋﺎﺳﺔ، ﻭﻓﻲ ﺭﺋﻴﺲ ﺍﻟﻤﺪﻳﻨﺔ، ﺣﻴﺚ ﻳﺮﻯ ﺍﻟﻔﺎﺭﺍﺑﻲ ﺃﻥ ﺃﻫﻢ ﻭﻅ
ﺇﺫﺍ ﺗﻮﻓﺮﺕ ﻓﻴﻪ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﻭ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺘﻢ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻩ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺳﻬﺎ  ﻻّ ﺇﻳﻜﻮﻥ ﺭﺋﻴﺴﺎ،  ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻟﻜﻲ
  .P(4F6)P، ﺍﻟﻔﻄﻨﺔ ﻭﺍﻟﺬﻛﺎء، ﻣﺤﺐ ﻟﻠﻌﻠﻢ ﻭ ﺣﻜﻴﻢ...ﺍﻟﺦﻷﻋﻀﺎء، ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺤﻔﻆ، ﻭﻣﻨﻬﺎ ﺳﻼﻣﺔ ﺍ
ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻖ ﺑﻤﺮﺍﺟﻌﺔ ﺳﺮﻳﻌﺔ ﻛﺘﺎﺭﻳﺦ ﺍﻟﻔﻜﺮ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻋﺒﺮ ﺍﻟﺤﻀﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻘﺪﻳﻤﺔ ﻛﻤﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻪ ﻭ ﻭ
ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻫﻢ ﻓﻘﺪ ﻛﺎﻥ ﻟﻠﺤﻀﺎﺭﺓ ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ ﺍﻹﺳﻼﻣﻴﺔ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭ ﺑﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ
ﻮﺭﺍ ـﺳﻨﺔ، ﺩﻭﺭﺍ ﺑﺎﺭﺯﺍ ﻓﻲ ﺑﺪﺍﻳﺔ ﺍﻟﻤﺮﺣﻠﺔ ﺍﻷﻛﺜﺮ ﺗﻄ 0041ﻭﻅﻬﻮﺭ ﺍﻹﺳﻼﻡ ﺃﻱ ﻣﺎ ﻳﺰﻳﺪ ﻋﻦ 
 ﻭﺗﻘﺪﻣﺎ ﻓﻲ ﻣﻴﺪﺍﻥ ﺗﻨﻈﻴﻢ ﺷﺆﻭﻥ ﺍﻟﺪﻭﻟﺔ، ﻭ ﺧﺎﺻﺔ ﻣﻨﻬﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻳﺨﺺ ﺇﺭﺳﺎء ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻮﺍﺟﺐ ﺗﻮﻓﺮﻫﺎ
ﺸﺮﻭﻁ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻗﺮﻫﺎ ﺍﻟﻘﺮﺁﻥ ﺍﻟﺤﺮﺹ ﻓﻘﻂ ﻋﻠﻰ ﺗﻮﻓﺮ ﺍﻟﻟﺘﻮﻟﻲ ﺷﺆﻭﻥ ﺍﻟﺪﻭﻟﺔ ﻭﻳﺘﻢ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻩ ﻓﻴﻤﻦ 
 ﺍﻻﺑﺘﻌﺎﺩ ﻋﻦ ﺍﻟﻤﺤﺴﻮﺑﻴﺎﺕ. ﺍﻟﻜﺮﻳﻢ ﻭ
                                                           
(1)  
ﻧﺎﺷﺮﻭﻥ ﺍﻟﻌﺸﺮﻳﻦ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻔﻜﺮ ﻣﻊ ﺣﺪﺍﺛﺔ ﻭﺗﺤﺪﻳﺎﺕ ﺍﻟﻘﺮﻥ ﺍﻟﺤﺎﺩﻱ ﻭ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﺃﺻﺎﻟﺔ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﻭﻭﻅﺎﺋﻒ ﺍﻟﻤﻨﺸﺄﺓﻛﺎﻣﻞ ﺍﻟﻤﻐﺮﺑﻲ:   - 
 .29، ﺹ 7002، 1ﻭ ﻣﻮﺯﻋﻮﻥ، ﻋﻤﺎﻥ ، ﻁ
 . 29ﺣﻤﺪﺍﺵ ﺷﻬﻴﺮﺓ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ  -  (2) 
 .29ﻛﺎﻣﻞ ﻣﺤﻤﺪ ﺍﻟﻤﻐﺮﺑﻲ: ﺍﻟﻤﺮﺟﻊ ﻧﻔﺴﻪ، ﺹ   - (3) 
 ﺍﺑﻲ، ﻧﻬﻀﺔ ﻣﺼﺮ ﻟﻠﻄﺒﺎﻋﺔ ﻭ ﺍﻟﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻣﺼﺮ )ﺏ ﺱ ﻥ (، ﺹ ﺹﺍﻟﻔﺎﺿﻠﺔ ﻟﻠﻔﺎﺭﻋﻠﻲ ﻋﺒﺪ ﺍﻟﻮﺍﺣﺪ ﻭﺍﻓﻲ: ﺍﻟﻤﺪﻳﻨﺔ  -  (4)  
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ﺗﻌﻴﻴﻦ ﻣﻮﻅﻔﻲ ﺍﻟﺪﻭﻟﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﺜﻠﻰ ﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻭ ،ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻹﻁﺎﺭ ﻓﻘﺪ ﻭﺿﻊ ﺍﻟﺮﺳﻮﻝ)ﺹ(ﻭ
ﻒ ﺷﺮﻁ ﺃﺳﺎﺳﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴ ،ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ ﺑﺤﻴﺚ ﻳﻌﺘﺒﺮ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﻭﻣﻦ ﺃﻫﻢ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ،
ﺔ ﻭ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺼﺪﺩ ﻳﻘﻮﻝ ﺍﻟﺮﺳﻮﻝ )ﺹ(: " ﻣﻦ ﻭﻟﻲ ﺎﺩ ﻋﻦ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﻘﺮﺍﺑﻴﻭﺍﻻﺑﺘﻌ
ﻣﺎ ﺭﺳﻮﻟﻪ"، ﻭﻴﻦ ﻣﻨﻪ، ﻓﻘﺪ ﺧﺎﻥ ﷲ ﻭﻫﻮ ﻳﺠﺪ ﻣﻦ ﻫﻮ ﺃﺻﻠﺢ ﻟﻠﻤﺴﻠﻤﺭﺟﻼ ﻭ ،ﺃﻣﺮ ﺍﻟﻤﺴﻠﻤﻴﻦ ﻓﻮﻟﻰ
ﻐﻔﺎﺭﻱ ﻳﺆﻛﺪ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﺷﺨﺎﺹ ﺑﻄﺮﻕ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ، ﻧﺴﺘﺸﻔﻬﺎ ﻣﻦ ﺣﺎﺩﺛﺔ ﺃﺑﻮ ﺫﺭ ﺍﻟ
ﺭﺃﻯ ﺍﻟﻨﺒﻲ  )ﺹ( ﺃﻧﻪ ﻻ  ﻗﺪ، ﻭﺃﻥ ﻳﺴﺘﻌﻤﻠﻪ ﻋﻠﻰ ﺑﻌﺾ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﻣﻦ ﺍﻟﺮﺳﻮﻝ )ﺹ(،ﺣﻴﻦ ﻁﻠﺐ 
ﻥ ﺍﻟﺮﺳﻮﻝ ﺑﻬﺬﺍ ﻓﺈﻤﺎ ﻟﻤﺲ ﻓﻴﻪ ﻣﻦ ﺿﻌﻒ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﻭﻟ ،ﻳﺘﻮﻓﺮ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻟﻠﻮﻻﻳﺔ
ﻟﻪ : " ﻳﺎ ﺃﺑﺎ ﺫﺭ ﺇﻧﻚ ﺿﻌﻴﻒ ﻗﺎﻝ ، ﻣﺎ ﻳﻌﻠﻢ ﻣﻦ ﻭﺭﻋﻪ ﻭﺗﻘﻮﺍﻩ ﻭﻟﻢ ﻳﺸﻔﻊ ﻟﻪ)ﺹ( ﻟﻢ ﻳﺠﺒﻪ ﺇﻟﻰ ﻁﻠﺒﻪ ﻭ
 ﺃﺩﻯ ﺍﻟﺬﻱ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻓﻴﻬﺎ" ﻣﻦ ﺃﺧﺬﻫﺎ ﺑﺤﻘﻬﺎ ﻭ ﻧﺪﺍﻣﺔ، ﺇﻻّ ﻭﺇﻧﻬﺎ ﻳﻮﻡ ﺍﻟﻘﻴﺎﻣﺔ ﺧﺰﻱ ﻭﺇﻧﻬﺎ ﺃﻣﺎﻧﺔ ﻭ
ﻣﺎﻧﺔ ﻭﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻟﻘﻮﻟﻪ ﺗﻌﺎﻟﻲ: ﺑﺤﻴﺚ ﻳﺘﺤﻠﻰ ﻣﻦ ﻳﺘﻘﺪﻡ ﻟﻄﻠﺐ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺑﺎﻷ :ﺍﻷﻣﺎﻧﺔﻣﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﻘﻮﺓ ﻭ -
ﺍﻟﻤﺘﻘﺪﻡ  ﻋﻠﻰ ﺐ ﻛﺬﻟﻚ، ﺑﺤﻴﺚ ﻳﺠP(1F7)P(62ﻥ ﺧﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﺳﺘﺄﺟﺮﺕ ﺍﻟﻘﻮﻱ ﺍﻷﻣﻴﻦ" ) ﺍﻟﻘﺼﺺ: " ﺇ
ﺍﻟﺘﻨﺰﻩ ﻋﻦ ﺍﺳﺘﻐﻼﻝ ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ ﻓﻲ ﺍﻻﺑﺘﺰﺍﺯ ﻁﻬﺎﺭﺓ ﺍﻟﻴﺪ، ﻭﺑﻨﻘﺎء ﺍﻟﺬﻣﺔ ﻭ ،ﻟﻄﻠﺐ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺃﻥ ﻳﺘﺤﻠﻰ
  .P(2F8)Pﺳﻮﺍء ﺑﺎﻟﺮﺷﻮﺓ ﺃﻭ ﺑﺎﺳﺘﻐﻼﻝ ﺍﻟﻨﻔﻮﺫ ﻟﻠﻜﺴﺐ ﺍﻟﺨﺎﺹ
ﺿﻤﻦ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻨﻈﻮﺭ ﺍﻟﺬﻱ ﺗﺒﻨﺘﻪ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻹﺳﻼﻣﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﻓﺈﻧﻬﺎ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ ﻭ
ﺃﻳﺔ  ﺮﻻ ﺗﻌﻴﻭﺍﻟﺼﺮﺍﻣﺔ ﻭﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻭﺪﺍﺭﺓ ﻛﺎﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻭ ﺍﻟﺠ ؛ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻣﺮﺍء
ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ﻪ ﺗﻨﻈﻴﻤ ﺍﻟﻤﺤﻤﺪﻳﺔ ﻋﻨﺪﻳﺘﺠﻠﻰ ﺫﻟﻚ ﻭﺍﺿﺤﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺳﺎﺕ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻟﻼﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻭ
  P(3F9)Pﻛﻠﻒ ﻣﻌﺎﻭﻳﺔ ﺑﻜﺘﺎﺑﺔ ﺍﻟﻮﺣﻲ ﺃﻳﻦ ﻭﻟﻰ ﺧﺎﻟﺪ ﺑﻦ ﺍﻟﻮﻟﻴﺪ ﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺠﻴﻮﺵ، ﻛﻤﺎ ﺃﻧﻪ ،ﺍﻹﺳﻼﻣﻴﺔ
ﻋﻦ  ﺑﺈﺳﻬﺎﺏﺃﻧﻨﺎ ﺗﻜﻠﻤﻨﺎ  ،ﺇﻥ ﺍﻟﻤﺘﻤﻌﻦ ﻓﻲ ﺣﺪﻳﺜﻨﺎ ﻋﻦ ﺗﻄﻮﺭ ﺍﻟﻔﻜﺮ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺍﻟﻘﺪﻳﻢ ﻳﺘﻀﺢ ﻟﻪ
ﺫﻟﻚ ﻷﻥ ﻣﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ  ؛ﻓﻲ ﻣﻮﺍﺿﻊ ﻗﻠﻴﻠﺔ ﻟﻢ ﻧﺸﺮ ﺇﻟﻰ ﻣﺘﻐﻴﺮ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺇﻻّ ، ﻭﺍﻷﻓﺮﺍﺩﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ 
ﻲ ﺍﻟﻌﺼﻮﺭ ﺍﻟﻮﺳﻄﻰ ﺧﺎﺻﺔ ﻓﺍﻟﻔﻜﺮ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺍﻟﻘﺪﻳﻢ، ﻭﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﺫﻟﻚ ﻓﻘﺪ ﺗﻨﺎﻭﻟﻪ ﻭﻣﻔﻬﻮﻡ ﺣﺪﻳﺚ، 
ﻷﺭﺑﺎﺡ ﺍﻟﺒﺴﻴﻂ ﻛﻄﺮﻕ ﺍﻹﻧﺘﺎﺝ، ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺗﺮﺗﺒﻂ ﺃﻛﺜﺮ ﺑﺎﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺍﻹﻧﺘﺎﺟﻲ ﻭ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔﺃﻳﻦ ﻛﺎﻧﺖ 
ﻛﺎﻧﺖ ﺗﺨﻀﻊ ﻟﻨﻈﺎﻡ ﺍﻟﻄﻮﺍﺋﻒ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻮﻕ، ﻭ ،ﻛﺎﻧﺖ ﺍﻷﺳﻮﺍﻕﻭ ﺍﻟﺦ.ﺍﺗﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺮﺍﺭﺍﺕ، ﺍﻟﺼﺮﺍﻉ..
ﻦ ﺍﻟﻨﻈﺎﻡ ﺍﻟﺘﻘﻨﻲ ﻓﻲ ﻋﺼﺮ ﺗﺤﺴ ّ ،ﺪﻣﻊ ﺗﻄﻮﺭ ﺍﻟﻮﺿﻊ ﻓﻴﻤﺎ ﺑﻌﺪ ﻓﻘﻭ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺗﺪﺍﺭ ﻛﻤﺎ ﺗﺪﺍﺭ ﺍﻟﻌﺎﺋﻼﺕ،
                                                           
 3ﻁ ﺭ ﺍﻟﻤﺴﻴﺮﺓ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥﺍﻟﻘﻮﺍﻋﺪ(، ﺩﺍﻭ ﻓﻬﻤﻲ ﺧﻠﻴﻔﺔ ﺍﻟﻔﻬﺪﺍﻭﻱ: ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻹﺳﻼﻡ ) ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺘﻄﺒﻴﻖ  - (1)  
 . 38،28، ﺹ ﺹ، 4102
  .372، ﺹ 6891ﻟﻐﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ ﻓﻲ ﺻﺪﺭ ﺍﻹﺳﻼﻡ، ﺍﻟﻬﻴﺌﺔ ﺍﻟﻤﺼﺮﻳﺔ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠﻜﺘﺎﺏ،  :ﻋﺒﺪ ﺍﻟﺴﻤﻴﻊ ﺳﺎﻟﻢ ﺍﻟﻬﺮﺍﻭﻱ -(2)  
، ﻣﻨﺸﻮﺭﺍﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ، ﻣﺠﻠﺔ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﻭ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ -ﺻﻠﻰ ﷲ ﻋﻠﻴﻪ ﻭﺳﻠﻢ  -ﺣﻴﺎﺓ ﺍﻟﻨﺒﻲ ﻓﻲ  ﺍﻹﻋﺠﺎﺯﻣﻨﺼﻮﺭ ﺭﺣﻤﺎﻧﻲ،  - (3)  
 . 633، ﺹ 7002 ،ﺳﺒﺘﻤﺒﺮ 10ﺳﻜﻴﻜﺪﺓ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻬﺪﻯ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﺪﺩ  5591ﺃﻭﺕ  02ﺟﺎﻣﻌﺔ 




ﺍﻟﻌﺎﺋﻠﻲ ﻭﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻧﻲ ﻭﻅﻬﺮﺕ ﺗﻐﻴﺮﺕ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺗﻄﻮﺭﺕ ﻭﻧﻤﺖ ﺍﻷﺳﻮﺍﻕ، ﻭ ﻛﻤﺎ ﺍﻟﻨﻬﻀﺔ
ﻣﻊ ﺗﻄﻮﺭ ﺳﻤﺎﻟﻴﺔ، ﺑﻤﻔﻬﻮﻣﻬﺎ ﺍﻟﻮﺍﺳﻊ ﻭﺃﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﺔ )ﺍﻟﺼﺮﺍﻉ(، ﻫﺬﺍ ﺍﻷﺧﻴﺮ ﺃﺩﻯ ﻋﻠﻰ ﺑﺮﻭﺯ ﺍﻟﺮ
ﺍﻟﻮﺿﻊ ﻓﻲ ﺍﻟﺜﻮﺭﺓ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ، ﺑﺪﺃﺕ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺗﺒﺤﺚ ﻋﻦ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻭ ﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺗﻄﻮﻳﺮ 
ﻈﻴﻢ ﺍﻷﻣﺮ ﺍﻟﺬﻱ ﺃﺩﻯ ﻓﺘﺢ ﺍﻟﺤﻮﺍﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﺠﻴﻊ ﻧﻈﺎﻡ ﺍﻟﺤﻮﺍﻓﺰ، ﺩﻋﻢ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻭﺗﺸ، ﻭﻫﻴﺎﻛﻠﻬﺎ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ
ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻛﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﺮﺍﺭﺍﺕ ﻭﺑﻨﺎء ﻋﻼﻗﺎﺕ ﻋﻦ ﺍﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭ ﻭ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺃﻛﺜﺮ ﺑﺎﻟﺒﺤﺚ ،ﺇﻟﻰ
     .P(1F01)Pﺑﻴﻦ ﺃﺻﺤﺎﺏ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ،ﺟﺪﻳﺪﺓ
ﺑﺪء ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺮ ﺑﻀﺮﻭﺭﺓ ﺗﺤﺴﻴﻦ  ،ﻓﻲ ﻅﻞ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪﺓ )ﺍﻟﻨﻬﻀﺔ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ(ﻭ
ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺑﺄﻥ ﺍﻷﺩﺑﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭ ﺃﻁﻠﻌﺘﻨﺎﻭﺗﻄﻮﻳﺮ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺑﺸﻜﻞ ﻣﻨﻈﻢ ﺃﻛﺜﺮ، ﻓﻘﺪ 
ﺍﻟﻄﺮﻕ ﺃﻋﻘﺒﻬﺎ ﻅﻬﻮﺭ ﺗﻴﺎﺭﺍﺕ ﻓﻜﺮﻳﺔ ﺗﻬﺘﻢ ﺃﻛﺜﺮ ﺑﺎﻟﺒﺤﺚ ﻋﻦ ﺃﻓﻀﻞ  ،ﻅﻬﻮﺭ ﺍﻟﺜﻮﺭﺓ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ
ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﻓﻲ ﺗﻠﻚ ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ  ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﺘﺮﻱ ﺍﻟﺒﻨﺎء ،ﺣﻞ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻭ
ﺍﻟﺘﻲ ﻛﺎﻥ ﻟﻬﺎ ﺍﻻﺗﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ ﻭ ،ﻅﻬﻮﺭﻣﻦ ﺃﻭﻟﻰ ﺍﻟﻤﺤﺎﻭﻻﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﺮﻳﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻜﺮ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭ
ﺳﻌﻴﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ، ﻭﺍﻟﻔﻀﻞ ﻓﻲ ﺇﺭﺳﺎء ﻗﻮﺍﻋﺪ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﺃﻛﺜﺮ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺑﺎﻟﻤﻨﻈﻤﺔ
ﺳﻨﻮﺿﺢ ﺗﺠﻠﻴﺎﺕ ﻫﺬﻩ ﺍﻻﺗﺠﺎﻫﺎﺕ ﻭ ؛ﺑﺎﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﻤﺎﺩﻳﺔ ﻫﺬﻩ ﺍﻷﺧﻴﺮﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺮﻧﺘﻬﺎ ﺃﻛﺜﺮ ،ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ
ﺍﻟﺒﺪﺍﻳﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﻟﺘﺸﻜﻴﻞ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ  ،ﺤﺪ ﺍﻵﻥ ﺑﻤﺜﺎﺑﺔﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﺘﺒﺮ ﻟﻟﻔﻘﺮﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻟﻴﺔ ﻭﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ ﻓﻲ ﺍ
 ﻛﻨﻈﺮﻳﺔ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﻗﺎﺋﻤﺔ ﻟﻬﺎ ﻣﺮﺗﻜﺰﺍﺗﻬﺎ ﻭ ﻣﻘﻮﻻﺗﻬﺎ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ. 
  ﻭﻧﻈﺮﺗﻬﺎ ﻟﻤﺴﺄﻟﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ: ﺕ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎ ﺛﺎﻧﻴﺎ:
ﻫﻲ ﻭﻟﻴﺪﺓ ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ ﺍﻟﺰﻣﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻅﻬﺮﺕ ﻫﺎﺕ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺎﻟﻢ ﺍﻟﻐﺮﺑﻲ، ﻭﻅﻬﺮﺕ ﻫﺬﻩ ﺍﻻﺗﺠﺎ
ﺖ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺃﻭﺍﺋﻞ ﺍﻟﻘﺮﻥ ﺍﻟﻌﺸﺮﻳﻦ، ﺑﺤﻴﺚ ﻗﺮﻧﻭ ﻓﻴﻬﺎ، ﻭﺫﻟﻚ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﻘﺮﻥ ﺍﻟﺘﺎﺳﻊ ﻋﺸﺮ
ﺪﺓ، ﻭﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﺮﺷﻴﻫﺘﻤﺎﻣﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﻌﻘﻼﻧﻴﺔ ﻭﺑﺎﻟﺠﺎﻧﺐ ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ ﺃﻛﺜﺮ، ﻛﻤﺎ ﺭﻛﺰﺕ ﺍ ،ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ
ﺫﻟﻚ ﺑﺎﻟﻤﻮﺍﺯﺍﺓ ﻓﺮﺍﺩ ﺑﺎﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺧﺎﺻﺔ، ﻭﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﺍﻷﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻭ
ﺍﻟﻔﻨﻴﺔ ﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ ﻭﺍﻓﻲ ﺗﻠﻚ ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ ﺍﻟﺬﻱ ﺟﺴﺪ ﻓﻜﺮﺍ ﺁﻟﻴﺎ ﻳﺮﻛﺰ ﻋﻠﻰ  ،ﺍﻟﺘﻄﻮﺭ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ ﻣﻊ
ﻮﻛﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺃﻭ ﺑﺘﺄﺛﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺴﻠﺑﺎ ﻣﻦ ﺩﻭﻥ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺓ ﻓﻌﺎﻟﻴﺘﻬﺑﻬﺪﻑ ﺯﻳﺎﺩ ،ﺧﻠﻴﺔ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔﺍﻟﺪﺍ
ﻟﻬﺎ ﻛﻞ ﺍﻷﺩﺑﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﻔﻖ ﺣﻮﻴﻤﺎ ﻳﻠﻲ ﻧﻮﺿﺢ ﺃﻫﻢ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ، ﻭﻓﻴﺮ ﺍﻟﺮﺳﻤﻲ، ﻭﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﻏﻭ
                                                           
 3102ﻄﺒﻴﻘﻴﺔ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻜﺘﺎﺏ ﺍﻟﺤﺪﻳﺚ، ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺮ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ، ﺩﺭﺍﺳﺔ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﻭ ﺗﻤﻲ: ﺍﻟﺼﺮﺍﻉ ﺩﺍﺧﻞ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻭﻴﺻﺮ ﻗﺎﺳﻧﺎ - ( 1)
 .26-16 ،ﺹ ﺹ




ﻫﻲ ﺗﻀﻢ ﺛﻼﺛﺔ ﻧﻤﺎﺫﺝ ﻣﻦ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ: ﺍﻻﺗﺠﺎﻩ ﺘﻲ ﻋﻨﻴﺖ ﺑﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻔﻜﺮ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ، ﻭﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟ
 ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻲ، ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ، ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻘﺴﻴﻢ ﺃﻭ ﺍﻟﺘﻜﻮﻳﻦ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ. 
ﻳﻌﺪ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻲ ﺍﻟﺬﻱ ﺗﺒﻨﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻟﻢ ﺍﻷﻟﻤﺎﻧﻲ  ﺍﻻﺗﺠﺎﻩ ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻲ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ: -1
ﺍﻟﻌﻤﻮﺩ ﺍﻟﻔﻘﺮﻱ ﻟﻜﻞ ﺗﻨﻈﻴﻢ، ﻟﻤﺎ ﻳﺸﺘﻤﻞ ﻋﻠﻴﻪ ﻣﻦ ﺧﺼﺎﺋﺺ ﺗﺘﺴﻢ ﺑﺎﻟﺮﺳﻤﻴﺔ  ،ﻣﺎﻛﺲ ﻓﻴﺒﺮ
ﺟﺎءﺕ ﺃﺻﻼ ﻛﺮﺩ ﻓﻌﻞ ﻷﻥ ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻴﺔ  ،ﺍﻻﺑﺘﻌﺎﺩ ﻋﻦ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔﻋﻴﺔ، ﻭﻭﺍﻟﻤﻮﺿﻮ
ﻌﻘﻴﺪ ﻳﺘﺸﻜﻞ ﻣﻦ ﺍﻟﻨﻈﻢ ﻭﺍﻟﻠﻮﺍﺋﺢ ﺑﺎﻟﻎ ﺍﻟﺘ، ﻭﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻧﻈﺎﻡ ﺻﺎﺭﻡﻋﻠﻰ ﺍﻟﺬﺍﺗﻴﺔ ﻭ
ﻐﻞ ﻋﻤﻠﻪ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﺸﻮﻋﻴﺔ، ﻓﺄﻱ ﺷﺨﺺ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻲ ﻳﺨﺘﺎﺭ ﻟﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﻤﻮﺿﻭ
ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻭ ﺍﻷﻗﺪﻣﻴﺔﻛﺬﻟﻚ ﺑﻤﻌﺎﻳﻴﺮ  ﻛﻤﺎ ﺃﻥ ﺗﺮﻗﻴﺘﻪ ﺗﻘﺘﺮﻥ ﺧﺒﺮﺓ،ﻛﻔﺎءﺓ ﻭ ،ﻖ ﻣﺎ ﻳﺤﻤﻠﻪ ﻣﻦﻓﻭ
 ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻭ ﻳﻌﺘﻘﺪ ﻓﻴﺒﺮ ﺃﻥ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ، ﻓﺈﻥ ﺫﻟﻚ ﺳﻴﺆﺩﻱ ﺣﺘﻤﺎ
ﺑﻴﻦ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ  ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁﻴﺔﻓﻤﺎ ﻫﻲ ﺗﺠﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ، P(1F11)Pﺍﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔﺇﻟﻰ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻭ
  ﻖ ﺍﻻﺗﺠﺎﻩ ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻲ؟ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻭﻓﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭ
 ﻣﺴﺄﻟﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺑﺎﻟﻤﻨﻈﻤﺔ: ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻴﺔ ﻭ
ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺃﻛﺜﺮ  ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺠﻌﻞﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻋﺘﻤﺪ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻣﺎﻛﺲ ﻓﻴﺒﺮ، ﻭﻣﻦ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻴ
ﺃﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻌﻨﺼﺮ ﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻭﻓﻌﺎﻟﻴﺔ، ﻫﻮ ﺗﺮﻛﻴﺰﻩ ﻋﻠﻰ ﺗﻠﻚ ﺍﻟ
ﺑﺤﻴﺚ ﻳﺘﻢ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻟﻠﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎ ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ، ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ ﺩﺍﺧﻞ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻲ
ﻢ ﺗﺮﻗﻴﺘﻬﺍﺣﺘﻜﺎﻡ ﻗﺮﺍﺭﺍﺕ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭ ﻣﻊ ﺿﺮﻭﺭﺓ ،ﺩﺭﺟﺔ ﺍﻟﺘﺨﺼﺺ ﻓﻲ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ
ﻋﻦ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ، ﻭﻫﻮ ﻣﺎ  ﺑﻌﻴﺪﺍ ،ﻭﺍﻟﺘﺄﻫﻴﻞ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ  ﺎﻟﻜﻔﺎءﺓﻛ ،ﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ
ﺑﺤﻴﺚ ﻳﻌﻬﺪ ﻟﻠﻔﺮﺩ ﺑﺎﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻴﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺑﻬﺬﻩ  P(2F21)Pﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻷﺩﺍءﻳﻜﻔﻞ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻭ
ﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﻜﺸﻒ ﻋﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﻋﻠﻰ ﻣﺆﻫﻼﺗﻪ ﻭﻛﻔﺎءﺍﺗﻪ ﺍﻟﻔﻨﻴﺔ، ﻭ ﺑﻨﺎءﺍ ،ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ
ﻳﺘﺤﺪﺩ ﻣﺮﻛﺰ ﺷﺎﻏﻞ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﻓﻲ ﺍﻻﻣﺘﺤﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻭ ﺑﺒﻌﺾ ،ﺍﻟﻜﺎﻣﻨﺔ ﺑﻮﺍﺳﻄﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ
ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﻟﻪ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻮﻅﻒ  ،ﻣﻨﻬﺎﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﻭ ،ﻗﺮﺍﻁﻲﻭﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺍﻟﺒﻴﺮ
ﺍﻟﻤﻮﻅﻒ، ﺑﺤﻴﺚ ﻳﺘﻤﺘﻊ  ﺇﻫﺎﻧﺔﺍﻟﺘﻲ ﺗﻤﻨﻊ ، ﻭﺍﺣﺘﺮﺍﻡ ﻭﻓﻖ ﺍﻟﻘﻮﺍﻋﺪ ﺍﻟﻤﻨﺼﻮﺹ ﻋﻠﻴﻬﺎﻛﺒﻴﺮﺓ ﻭ
ﺱ ﺣﺼﻮﻝ ﺍﻟﻤﻮﻅﻒ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻮﻅﻒ ﺑﻬﺬﻩ ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻜﻮﻥ ﻣﺼﺪﺭﻫﺎ ﺑﺎﻷﺳﺎ
ﻟﺘﺎﻟﻲ ﻧﺠﺪ ﻓﻴﺒﺮ ﺑﺎﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺳﻬﺎ، ﻭ ﻭﻅﻒﺍﻟﺘﻲ  ،ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﻣﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺓ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ،ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻩﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﻭ
                                                           
  .69، ﺹ 3002ﻣﻨﺸﻮﺭﺍﺕ ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺩﻣﺸﻖ،  ،ﻢ ﺍﺟﺘﻤﺎﻉ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﻭﻣﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻌﻤﻞﺣﻤﺪ ﺍﻷﺻﻔﺮ ﻭ ﺃﺩﻳﺐ ﻋﻘﻴﻞ: ﻋﻠﺃ -  (  1)
 ،3ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁ ﻗﺎﺳﻢ ﺍﻟﻘﺮﻳﻮﺗﻲ: ﻣﺒﺎﺩﺉ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ) ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ، ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﻭ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ( ﺩﺍﺭ ﻭﺍﺋﻞ  ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﺤﻤﺪ ﻣ -  ( 2)
 . 16،06،ﺹ ﺹ، 6002




ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻋﻠﻰ ﺎ : ﻫﻨﺎﻙ ﻋﻼﻗﺔ ﺩﺍﻟﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺤﺼﻮﻝ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﻳﻄﺮﺡ ﻓﺮﺿﻴﺔ ﻣﻔﺎﺩﻫ
ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ، ﻭﻛﻞ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﺃﺧﺮﻯ ﻛﺎﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺍﻟﻔﻨﻴﺔ ﻭ ﺇﺿﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ P (1F31)P ﺃﺳﺎﺱ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺓ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ
 ﺷﺮﻧﺎﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻲ، ﻳﻤﻜﻦ ﺍﻟﺘﺤﻘﻖ ﻣﻨﻬﺎ ﻛﻤﺎ ﺃﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺑﺎﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺍﻟﺒﻴﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ 
ﺎﺭﺍﺕ، ﺍﻷﻣﺮ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺘﻄﻠﺐ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺗﻌﻴﻴﻦ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺱ ﺗﻠﻚ ﺇﻟﻴﻪ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﺇﺟﺮﺍء ﺍﻻﺧﺘﺒ
ﺍ ﻣﺎ ﻳﻌﻤﻞ ﺑﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺇﺫﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﺑﻬﺪﻑ ﺍﻟﻮﺻﻮﻝ ﺇﻟﻰ ﺃﻋﻠﻰ ﺩﺭﺟﺎﺕ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ، ﻓﺎﻟﻔﺮﺩ 
ﻋﻠﻰ  ﻟﻬﺬﺍ ﻗﺎﻡ ﻓﻴﺒﺮ ﺑﺎﻟﻌﻤﻞﻭ P(2F41)Pﺍﺳﺘﻄﺎﻉ ﺃﻥ ﻳﻮﻅﻔﻬﺎ ﺑﻄﺮﻳﻘﺔ ﻋﻘﻼﻧﻴﺔﺗﻮﺍﻓﺮﺕ ﻟﺪﻳﻪ ﺗﻠﻚ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻭ
ﺍﻟﺘﺮﻗﻴﺔ ﻣﺆﻛﺪﺍ ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﻓﻘﻂ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﺤﺎﺑﺎﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻭﻤﺤﺴﻮﺑﻴﺔ ﻭﻛﻞ ﺃﺷﻜﺎﻝ ﺍﻟ ﺗﺠﻨﺐ
 .P(3F51)Pﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ
ﻣﺎ ﻳﻼﺣﻆ ﻓﻲ ﻛﻴﻔﻴﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺑﺎﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻴﺔ ﺃﻥ ﺟﻤﻴﻊ ﺃﻋﻀﺎء ﺍﻟﺠﻬﺎﺯ ﻭ
ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﺘﻢ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻫﻢ ﻁﺒﻘﺎ ﻟﻤﺒﺪﺃ ﺍﻟﺘﻌﻴﻴﻦ ﻳﺨﻀﻌﻮﻥ ﻟﻤﺒﺪﺃ ﺍﻟﺘﺴﻠﺴﻞ، ﺑﺤﻴﺚ ﻳﺨﻀﻊ ﻛﻞ 
ﻟﻠﺴﻠﻄﺔ  P(4F61)Pﺇﺩﺍﺭﻳﺎ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﻀﻮ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻌﻠﻮﻩ، ﻭﻓﻖ ﻣﺒﺪﺃ ﺍﻟﺘﺴﻠﺴﻞ ﺍﻟﻬﺮﻣﻲﻣﻮﻅﻒ ﻣﻦ ﻣﻮﻅﻔﻲ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ 
ﻗﺎﺩﺓ  ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻫﺎ ﻟﻠﺮﺅﺳﺎء )ﺃﺻﺤﺎﺏ ﺍﻟﺴﻠﻄﺔ ﺃﻭ ،ﻷﻧﻪ ﻛﻤﺎ ﻫﻮ ﻣﻌﺮﻭﻑ ﺃﻥ ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻴﺔ
ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻭﺍﺿﺤﺔ ﻟﻴﺎﺕ ﻣﺤﺪﺩﺓ ﻭﻣﺴﺆﻭﻬﻢ، ﻭﺍﺟﺒﺎﺕ ﻭ ﺍﻟﺨﻂ ﺍﻷﻭﻝ(،  ﻭ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺘﺤﺪﺩ ﻛﻞ ﻣﻨ
ﻟﻌﻞ ﺗﻘﺴﻴﻢ ﻓﻴﺒﺮ ﻷﻧﻤﺎﻁ ﺍﻟﺴﻠﻄﺔ ﻋﻨﺪ ﻭ P(5F71)Pﺍﻷﻗﺪﻣﻴﺔ، ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻢﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻛﻤﻌﺪﻝ ﺍﻹﻧﺠﺎﺯ، 
ﺃﻥ ﺍﻟﺴﻠﻄﺔ ﺍﻟﻘﺎﻧﻮﻧﻴﺔ ﻫﻲ ﺍﻟﻤﺮﺣﻠﺔ ﺍﻷﺭﻗﻰ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺃﺻﺤﺎﺏ  ،ﺍﺳﺘﻘﺮﺍﺋﻪ ﻟﻠﺘﺎﺭﻳﺦ ﻳﻮﺿﺢ ﻟﻨﺎ
ﺍﻟﺴﻠﻄﺔ، ﻭ ﻳﻄﻠﻖ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺑﺎﻟﻌﻘﻼﻧﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﺣﻴﺚ ﻳﺘﻢ ﺍﻣﺘﻼﻙ ﺍﻟﺴﻠﻄﺔ ﻣﻦ ﻁﺮﻑ ﻓﺌﺎﺕ ﻳﺨﻮﻝ ﻟﻬﺎ 
ﻳﺠﺐ ﺗﻮﻓﺮ ﻫﺆﻻء ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ، ﻭ ﺮﻁ ﺃﺳﺎﺳﻲ ﻟﺸﻐﻞﺍﻟﻘﺎﻧﻮﻥ ﻣﻤﺎﺭﺳﺘﻬﺎ، ﻭﻛﺸ
ﺍﻟﺴﺎﺋﺪﺓ ﻓﻲ  ﻲ ﺍﺳﺘﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔﺑﺎﻟﺘﺎﻟﺍﻟﻘﺪﺭﺓ، ﻭ ،ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻛﺎﻟﻜﻔﺎءﺓ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺓ
، ﻷﻥ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻨﻮﻉ ﻣﻦ ﺍﻟﺴﻠﻄﺔ ﻳﺠﻌﻞ P(6F81)Pﻴﺔﺍﻟﻜﺎﺭﺯﻣﻓﻲ ﺍﻟﻤﺮﺣﻠﺔ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ ﻭ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺃﺻﺤﺎﺏ ﺍﻟﺴﻠﻄﺔ
ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻌﺎﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻘﻮﻡ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺱ  ﺧﺎﺻﺔﻳﺆﻣﻨﻮﻥ ﺑﺴﻠﻄﺔ ﻭ ﻫﺒﺔ ﺍﻟﻘﺎﻧﻮﻥ، ﻭ ،ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ
 . P(7F91)Pﺍﻟﺴﻴﺮ ﺍﻟﻌﻘﻼﻧﻲ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ
                                                           
 .23،13ﻠﻲ ﺍﻟﺴﻠﻤﻲ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﺹ ﻋ -  ( 1)
 .031-921ﻠﻘﺎﺳﻢ ﺳﻼﻁﻨﻴﺔ ﻭ ﺇﺳﻤﺎﻋﻴﻞ ﻗﻴﺮﺓ، ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﺹ ﺑ -  ( 2)
ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻲ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﻣﺤﻤﺪ ﺍﻟﺴﻴﺪ ﻟﻄﻔﻲ: ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻹﻧﺘﺎﺟﺠﺪﻱ ﺃﺣﻤﺪ ﺑﻴﻮﻣﻲ ﻭ ﻣ - ( 3)
 . 69-59، ﺹ ﺹ 1102ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔ 
 .03p ,3002 ,sirap ,sorys te etrevuoced al noitidE ,snoitasinagro sed eigoloicos : algaB noisuL- ( 4)
 .624، ﺹ  ﺤﻤﺪ ﻋﻠﻰ ﻣﺤﻤﺪ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩﻣ - ( 5)
 .95ﺤﻤﺪ ﻗﺎﺳﻢ ﺍﻟﻘﺮﻳﻮﺗﻲ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﻣ -(   6)
 ( 7)31p ,7002 ,sirap-iloC dnamra snoitcide ,no=nitasinagro sed eigiloicos : EYAFAL ettedualG -




ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ، ﺳﻮﺍء ﻛﺎﻥ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻟﺬﻭﻱ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻷﻓﻘﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﻌﻤﻮﺩﻳﺔ )ﺃﺻﺤﺎﺏ ﻭ     
ﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺨﻂ ﺍﻷﻭﻝ( ﻓﺈﻥ ﻓﻴﺒﺮ ﺍﻋﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ ﻭﺿﻊ ﻣﻔﻬﻮﻡ ﻣﺘﻜﺎﻣﻞ ﻟﻠﺘﻨﻈﻴﻢ ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻲ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟ
ﻦ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻔﻬﻮﻡ ﻛﻴﻔﻴﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺑﺎﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻮﻅﻔﻴﻦ ﻭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﺚ ﺗﻀﻤ ّﻭ ﺍﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ، ﺣﻴ
ﺧﺎﺻﺔ ﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ ﺗﻜﺮﻳﺲ ﻣﺒﺪﺃ ﺍﻟﻌﺪﺍﻟﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻗﺔ ﺑﺘﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﺍﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ، ﻭﻋﻠﻤﻴﺔ ﻟﻬﺎ ﻋﻼ
ﺗﺤﺪﻳﺪ ﺑﺎﻹﻋﻼﻥ ﻋﻦ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻟﺸﺎﻏﺮﺓ، ﻭ ﻭﺍﻟﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﺑﻴﻦ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻋﻨﺪ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻫﻢ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ
، ﻭﻣﺘﺎﺑﻌﺔ ﺗﺪﺭﻳﺒﻬﻢ ﺍﻟﺦ، ﺍﻟﺠﺪﺍﺭﺓ، ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ...ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ ﻟﺸﻐﻠﻬﺎ ﻛﺎﻟﻜﻔﺎءﺓ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ
ﺃﻛﺪ ﻓﻴﺒﺮ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻮﺍﻗﻒ ﻋﻠﻰ ﺿﺮﻭﺭﺓ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ، ﻭP(1F02)Pﺑﻜﺎﻓﺔ ﺷﺆﻭﻥ ﺍﻟﻌﻤﻞ
ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻤﺔ، ﺣﺘﻰ ﺗﻀﻤﻦ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻛﻔﺎءﺗﻬﺎ ﻭﻟﻼﻟﺘﺤﺎﻕ ﺑﺎﻟﻤﻨﻈ ﺩﺍﺍﻟﻮﺍﺟﺐ ﺗﻮﺍﻓﺮﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻷﻓﺮ
 . P(2F12)Pﺔ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔﻣﺎﺍﻟﻤﻠﻜﻴﺔ ﺍﻟﻌﻟﻸﻓﺮﺍﺩ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺗﻔﺼﻞ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻤﻠﻜﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ  ،ﺿﻮﻋﻴﺔﺍﻟﻤﻮ
ﺃﺳﺎﺳﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻮﺭ ﺍﻟﻔﻴﺒﺮﻱ ﻓﻲ ﻛﻴﻔﻴﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺑﺎﻟﻤﻨﻈﻤﺔ، ﻓﺜﻤﺔ ﻣﻼﺣﻈﺔ ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﺍ ﻭ
ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺣﺪﺩﻫﺎ ﻓﻴﺒﺮ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺗﺘﻤﻴﺰ ﺑﺎﻟﺘﻨﻤﻴﻂ ﺑﻤﻌﻨﻰ ﺗﺘﻌﻠﻖ ﺑﺄﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻭ
ﻫﺬﻩ ﺧﺎﺻﻴﺔ ﺗﻤﻴﺰ )ﺍﻻﻧﺪﻣﺎﺝ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ(، ﻭ ﺍﻟﺘﺠﻤﻌﻦﻭﺗﻨﻤﻴﻂ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﺤﻘﻖ ﺑﺎﻟﺘﻜﻮﻳﻦ 
ﻴﻴﻦ، ﻳﺘﻮﻓﺮﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻣﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻴﺔ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ، ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺨﺘﺎﺭ ﻭ ﺗﻮﻅﻒ ﺃﻋﻮﺍﻧﺎ ﺍﺧﺘﺼﺎﺻ
ﻳﺘﺴﻢ ﺑﺎﻟﺘﺨﺼﺺ  ،ﺍﻷﻋﻮﺍﻥﻋﺎﻟﻴﺔ ﺗﻜﻮﻳﻦ ﻋﺎﻝ، ﺍﻧﺪﻣﺎﺝ ﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﺃﺩﺍء ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ، ﻧﻈﺮﺍ ﻷﻥ ﻋﻤﻞ ﻭ
ﻓﻲ ﺑﻌﺪﻩ ﺍﻷﻓﻘﻲ، ﻭ ﺑﺎﻟﺘﻮﺳﻊ ﻓﻲ ﺑﻌﺪﻩ ﺍﻟﻌﻤﻮﺩﻱ،ﺑﺤﻴﺚ ﻳﺘﻤﺘﻊ ﺷﺎﻏﻞ ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ ﺑﻤﺴﺎﺣﺔ ﻛﺒﻴﺮﺓ 
ﻛﻌﻤﻞ ﺍﻟﻄﺒﻴﺐ ﻭ ﺍﻟﺨﺒﻴﺮ ﺍﻟﻤﺤﺎﺳﺒﻲ، ﻓﻬﺆﻻء ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﻴﻦ ﻋﻤﻠﻬﻢ ﻣﻨﺴﻖ ﺑﻮﺍﺳﻄﺔ ﺁﻟﻴﺔ  ،ﻟﻠﺘﺼﺮﻑ ﺍﻟﺬﺍﺗﻲ
ﻫﻼﺕ، ﺣﻴﺚ ﺃﻧﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﻋﻠﻢ ﺑﻤﺎ ﻫﻮ ﻣﻄﻠﻮﺏ ﻣﻨﻬﻢ، ﺑﻌﺪ ﺃﻥ ﺧﻀﻌﻮﺍ ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺗﺪﺭﻳﺒﻴﺔ ﺷﺎﻗﺔ ﺗﻨﻤﻴﻂ ﺍﻟﻤﺆ
ﺖ ﻟﻨﺎ ﺑﻌﺾ ﺍﻷﺩﺑﻴﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺮﺍﺙ ﻷﻧﻪ ﻛﻤﺎ ﻭﺿﺤ P،(3F22)Pﺑﻬﺪﻑ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺇﻛﺴﺎﺑﻬﻢ ﻟﻤﻌﺎﺭﻑ ﺍﻟﻤﻬﻨﺔ
ﻟﻠﺘﻨﻤﻴﻂ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﻭ  ygolopytﻧﻈﺮﻳﺘﻪ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﻂ  ﺃﻗﺎﻡﻣﺎﻛﺲ ﻓﻴﺒﺮ  ﺃﻥﺍﻟﺴﻮﺳﻴﻮﻟﻮﺟﻲ، 
 ﺴﻤﺢ ﻟﻨﺎ ﺑﺘﺤﻠﻴﻞ ﺍﻟﻈﻮﺍﻫﺮ ﻭ ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﻧﺔ ﺑﻴﻨﻬﺎﺗﻋﻨﺪ ﻓﻴﺒﺮ، ﺣﻴﺚ ﺭﺑﻄﻪ ﺑﻀﺮﻭﺭﺓ ﻭﺟﻮﺩ ﺃﺩﺍﺓ ﻟﻠﺘﺤﻠﻴﻞ 
ﻭ ﻗﺪ ﻛﺘﺐ ﻓﻴﺒﺮ ﻳﻘﻮﻝ: " ﺃﻥ ﻧﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﻌﻠﻮﻡ  epyt laedIﻭﺗﺘﻤﺜﻞ ﻫﺬﻩ ﺍﻷﺩﺍﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﻤﺜﺎﻟﻲ: 
ﺪﻓﻨﺎ ﻫﻮ ﻓﻬﻢ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﻫﺍﻹﻣﺒﺮﻳﻘﻲ ﺑﺎﻟﻈﻮﺍﻫﺮ ﺍﻟﻤﻠﻤﻮﺳﺔ، ﻭ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﺬﻱ ﻧﻬﺘﻢ ﺑﻪ، ﻫﻮ ﺍﻟﻌﻠﻢ
ﻣﻐﺰﺍﻫﺎ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺑﻴﻦ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﻔﺮﺩﻳﺔ ﻭ ﺍﻟﻔﺮﻳﺪﺓ ﻟﻠﻮﺍﻗﻊ ﺍﻟﺬﻱ ﺗﺘﺤﺮﻙ ﻓﻴﻪ، ﺇﻧﻨﺎ ﻧﺮﻏﺐ ﺃﻥ ﻧﻔﻬﻢ
                                                           
 . 061، ﺹ 4791ﺎﺩﻝ ﺣﺴﻦ: ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ، ﺩﺭﺍ ﺍﻟﻨﻬﻀﺔ ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ  ﻟﻠﻄﺒﺎﻋﺔ ﻭ ﺍﻟﻨﺸﺮ،ﺑﻴﺮﻭﺕ :ﻋ -(  1)
 . 55، ﺹ 4991ﻟﺴﻴﺪ ﺍﻟﺤﺴﻴﻨﻲ: ﻋﻠﻢ ﺍﺟﺘﻤﺎﻉ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ، ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔ ﺍ - ( 2)
 .36-26،ﺹ ﺹ، 8002،ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ، ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ : ﺗﺤﻠﻴﻞ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ، ﺩﺍﺭ ﺑﻬﺎء ﺍﻟﺪﻳﻦ ﻋﺒﺪ ﺍﻟﺤﻤﻴﺪ ﺑﻦ ﺍﻟﺸﻴﺦ ﺍﻟﺤﺴﻨﻲ: - (3)




ﻭﻟﻬﺬﺍ ﻧﺠﺪ  P(1F32)Pﺃﺳﺒﺎﺏ ﻭﺟﻮﺩﻫﺎ ﺗﺎﺭﻳﺨﻴﺎ ﻣﻦ ﺟﻬﺔ ﺃﺧﺮﻯﻘﺎﻓﻲ ﻓﻲ ﺻﻮﺭﻫﺎ ﺍﻟﻤﻌﺎﺻﺮﺓ ﻣﻦ ﺟﻬﺔ ﻭﺍﻟﺜ
ﻪ ﻟﻠﻘﻀﺎﻳﺎ ﻓﻲ ﻣﻌﺎﻟﺠﺘ ،ﺗﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﻣﻘﺎﺭﻧﺔ ﺗﺘﻤﻴﺰ ﺑﻬﺎ ﻋﻦ ﻏﻴﺮﻩ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻠﻤﺎء -ﻓﻴﺒﺮ ﻗﺪﻡ ﻣﻘﺎﺭﺑﺎﺕ ﺳﻮﺳﻴﻮ
ﻭﻣﻨﻬﺎ ﻗﻀﻴﺔ  P(2F42)Pﻫﻲ ﻣﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻌﺼﺮ ﺍﻟﺤﺪﻳﺚ ﺍﻟﺬﻱ ﻋﺎﺵ ﻓﻴﻪﻭ ﻭ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻁﺮﺣﻬﺎ؛
ﻋﻠﻰ ﺃﻧﻬﺎ ﺍﻟﺼﻔﺔ ﺍﻟﻤﻤﻴﺰﺓ ﻟﻠﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺤﺪﻳﺚ ﺑﻤﻘﺎﺭﻧﺘﻪ  ،ﺗﻤﺜﻞ ﻓﻲ ﻭﻗﺘﻪ ،ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻛﺎﻧﺖ
 ﻛﺎﻥ ﻳﺮﻯ ﻓﻲﺪ، ﻭﺍﻟﺮﺷﺍﻟﻮﺟﻪ ﺍﻟﻤﻤﻴﺰ ﻟﻠﻌﻘﻠﻨﺔ ﻭﺜﻞ ﻷﻧﻬﺎ ﻛﺎﻧﺖ ﺗﻤﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ، ﻭﺑﺎﻟﻤﺠﺘﻤﻌﺎﺕ 
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﺤﻘﻖ ﻣﻦ ، ﻭP(3F52)Pﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔﻋﻠﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺃﻋﻠﻰ ﺩﺭﺟﺎﺕ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻭ ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﻧﻬﺎ ﻗﺎﺩﺭﺓ
ﻟﺘﺤﻠﻴﻞ ﺍﻟﻈﻮﺍﻫﺮ ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﻧﺔ ﺑﻴﻨﻬﺎ ﺍﻟﺬﻱ ﺗﺒﻨﺎﻩ ﻓﻴﺒﺮ ﻛﺄﺩﺍﺓ  ،ﺧﻼﻝ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﺧﺼﺎﺋﺺ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﻤﺜﺎﻟﻲ
ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻲ  ،ﻣﻦ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﻤﻤﻴﺰﺓ ﻟﻬﺬﺍ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝﻭ
ﺳﻨﻮﺿﺢ ﺃﻛﺜﺮ ﺗﺠﻠﻴﺎﺕ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻣﻦ ﻣﻨﻈﻮﺭ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ، ﻭ
 ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻴﺔ ﻛﻤﺎ ﻳﻠﻲ: 
 ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻣﻦ ﻣﻨﻈﻮﺭ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻴﺔ:  -
ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺗﺘﺤﻘﻖ  ؛ﺗﺄﺳﻴﺴﺎ ﻋﻤﺎ ﺳﺒﻖ، ﻓﺈﻥ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﺗﺪﻓﻌﻨﺎ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻘﻮﻝﻭ
ﺍﻟﺬﻱ ﺣﺪﺩﻩ  ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﻤﺜﺎﻟﻲﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﻨﻲ  rebeWﺣﺴﺐ ﻓﻴﺒﺮ 
ﻭﻓﻖ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ  ﺑﺎﻟﺬﻛﺮ ﺃﻥ ﻣﺒﺪﺃ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭﺍﻟﺠﺪﻳﺮﻓﻴﺒﺮ ﻛﻤﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻘﺮﺓ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ، 
ﻣﻦ ﺃﻫﻢ ﺍﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﺍﻟﻤﻜﻮﻧﺔ ﻓﻴﺒﺮ ﺸﻜﻞ ﻣﺤﻮﺭ ﺃﺳﺎﺳﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻜﺮ ﺍﻟﻔﻴﺒﺮﻱ، ﺣﻴﺚ ﺍﻋﺘﺒﺮﻩﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ؛ ﻳُ 
ﻫﻨﺎ ﻳﻜﻤﻦ ﺍﻟﺘﻘﺎﻁﻊ ﺍﻟﻨﻈﺮﻱ  ﺑﻴﻦ ﻣﺘﻐﻴﺮﻱ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﻭ ﻳﺴﺎﻫﻢﻭ ﻟﻠﻨﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﻤﺜﺎﻟﻲ،
ﻭﻓﻖ  ،ﺳﻨﻮﺿﺢ ﺗﺠﻠﻴﺎﺕ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺘﻘﺎﻁﻊ ﺃﻛﺜﺮﻦ ﻣﻨﻈﻮﺭ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻴﺔ، ﻭﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔ ﻣ
 ﺧﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﻤﺜﺎﻟﻲ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺸﺘﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ: 
ﺑﺤﻴﺚ ﻳﺘﻢ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ  ،ﻤﻴﺰ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺨﺎﺻﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﺎﺕ ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻴﺔ: ﻭ ﺗﺍﻟﺘﺨﺼﺺﺗﻘﺴﻴﻢ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭ -
ﻩ ﻗﺪ ﺭﺑﻂ ﻓﻴﺒﺮ ﻫﺬﻭ  P(4F62)Pﻬﺎﺑﺤﺴﺐ ﺩﺭﺟﺔ ﺗﺨﺼﺼﻬﻢ ﻓﻴ ،ﺍﻟﻤﻮﻛﻠﺔ ﻟﻬﻢ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﺸﻐﻠﻮﻥ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ
ﻁﺮﺣﻪ ﻟﻔﺮﺿﻴﺘﻴﻦ ﺃﺳﺎﺳﻴﺘﻴﻦ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﻣﻔﺎﺩﻫﺎ  ،ﺍﻟﺨﺎﺻﻴﺔ ﺑﻤﺪﻯ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ
                                                           
ﺭﺍﺑﺢ ﻛﻌﺒﺎﺵ: ﺍﻻﺗﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻓﻲ ﻋﻠﻢ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻉ، ﻣﺨﺒﺮ ﻋﻠﻢ ﺍﺟﺘﻤﺎﻉ ﺍﻻﺗﺼﺎﻝ، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻣﻨﺘﻮﺭﻱ، ﻗﺴﻨﻄﻴﻨﺔ، ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ،  - ( 1)  
  .07، ﺹ  7002
، ﺹ 6002، ﺭﻳﺔﺪﺍﻹﺳﻜﻨﻋﺒﺪ ﷲ ﻣﺤﻤﺪ ﻋﺒﺪ ﺍﻟﺮﺣﻤﻦ: ﻋﻠﻢ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻉ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ، ﺍﻟﻨﺸﺄﺓ ﻭ ﺍﻟﺘﻄﻮﺭ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ،  - ( 2) 
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 . 34ﺍﺑﺢ ﻛﻌﺒﺎﺵ: ﻋﻠﻢ ﺍﺟﺘﻤﺎﻉ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﺭ -  ( 3)  
 .06ﻣﺤﻤﺪ ﻗﺎﺳﻢ ﺍﻟﻘﺮﻳﻮﺗﻲ: ﻣﺒﺎﺩﺉ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ  - ( 4)  




ﺍﻟﺜﺎﻧﻴﺔ ﻣﻔﺎﺩﻫﺎ: ﺃﻧﻪ ﻛﻠﻤﺎ ﺯﺍﺩ ﺍﻟﺘﺨﺼﺺ ﺯﺍﺩ ﻭ ﻛﻠﻤﺎ ﺯﺍﺩ ﺗﻘﺴﻴﻢ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺯﺍﺩﺕ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ،ﺃﻧﻪ 
  P(1F72)Pﺍﻷﺩﺍء ﻭ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ
ﻳﺴﺘﻨﺪ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ  ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺃﻋﻀﺎء ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺱ ﺍﻟﻤﻘﺪﺭﺓ ﻭ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺍﻟﻔﻨﻴﺔ:  -
ﻭﺍﻟﻔﻨﻴﺔ ﻭ ﺇﺟﺮﺍء  ﺇﻟﻰ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻛﺎﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ،ﻗﺮﺍﻁﻴﺔ، ﻛﻤﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻪ ﺳﺎﺑﻘﺎﻭﺍﻟﺒﻴﺮ
ﺗﺘﻤﺎﺷﻰ ﻣﻊ ﺍﻟﺨﺎﺻﻴﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﻣﻼ ﻳﻼﺣﻆ ﺃﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺨﺎﺻﻴﺔ ﻟﻠﻨﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﻤﺜﺎﻟﻲ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ، ﻭ
ﻳﺘﻄﻠﺐ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺱ ﺍﻟﻤﻘﺪﺭﺓ  ،ﺍﻟﺘﺨﺼﺺ ﺍﻷﻣﺮ ﺍﻟﺬﻱ، ﺑﺘﻘﺴﻴﻢ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭﻭﺍﻟﻘﺎﺿﻴﺔ
  .ﺎﻡ ﺑﺄﺩﺍء ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻟﻤﻮﻛﻠﺔ ﻟﻬﻢﻭﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺍﻟﻔﻨﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻟﻴﺔ، ﺣﺘﻰ ﻳﺴﺘﻄﻴﻌﻮﻥ ﺍﻟﻘﻴ
ﻀﺢ ﺃﻧﻪ ﺃﺭﺍﺩ ﻭﺿﻊ ﻣﺼﻮﻏﺎﺕ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻲ ﻟﻔﻴﺒﺮ، ﻳﺘّ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻨﻈﻮﺭ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻲ، ﻭ ﺿﻤﻦﻭ
ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻣﻦ ﺮﺩ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ، ﻭﺗﻬﺪﻑ ﺇﻟﻰ ﻭﺿﻊ ﺍﻟﻔ ،ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻏﻴﺮ ﺷﺨﺼﻴﺔ
 ﺍﻹﻧﺠﺎﺯ.ﺬﻟﻚ ﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻛﺎﻷﻗﺪﻣﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﻤﻜﻦ ﺗﺮﻗﻴﺘﻪ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻪ ﻭﻓﻘﺎ ﻛ
: ﺑﺤﻴﺚ ﺗﻮﺟﺪ ﻓﻲ ﻗﻤﺔ ﺍﻟﻬﺮﻡ، ﻓﺌﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﻴﻦ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﻴﻦ ﻭﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﻟﺴﻠﻄﺔ ﺗﻮﺯﻳﻌﺎ ﻫﺮﻣﻴﺎﺗﻮﺯﻳﻊ  -
  .P(2F82)Pﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻴﺔ ﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺐ ﺍﻟﻼﺯﻡ ﻹﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﻭ ،ﺎﻳﻴﺮﺗﺘﻮﻓﺮ ﻓﻴﻬﻢ ﻣﻌ
ﺑﻤﺪﻯ ﺍﻟﻀﻐﻂ ﺍﻟﺼﺎﺭﻡ ﻭﺗﺪﻓﻖ  ،ﺗﺮﺗﺒﻂ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ ﻭﻓﻖ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻲ -
 (3F92)Pﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ
 ﻪﺃﻧ ﺭﺃﻯﺺ ﻟﻠﻨﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﻤﺜﺎﻟﻲ ﺣﺪﺩﻫﺎ ﻓﻴﺒﺮ، ﻭﺧﺼﺎﺋ ...ﺍﻟﺦ ﻓﻜﻠﻬﺎﻧﻈﺎﻡ ﺻﺎﺭﻡ ﻭ ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺭﺳﻤﻴﺔ -
 ﻻﺑﺪ ﻣﻦ ﺗﻄﺒﻴﻘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻴﺔ، ﺣﺘﻰ ﺗﺘﺤﻘﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ. 
ﺗﻮﻟﻲ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻛﺒﻴﺮﺓ  ،ﺗﺄﺳﻴﺴﺎ ﻋﻠﻰ ﻛﻞ ﻣﺎ ﺳﺒﻖ، ﻳﻤﻜﻨﻨﺎ ﺍﻟﻘﻮﻝ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻴﺔﻭ
ﺇﺟﺮﺍء ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ، ﻭﺎﻳﻴﺮ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ، ﻛﺎﻟﺨﺒﺮﺓ ﻭﻭﻓﻖ ﻣﻌ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ 
ﻳﻌﺘﺒﺮ ﻓﻴﺒﺮ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺿﺮﻭﺭﻳﺔ ﻟﺸﻐﻞ ﺃﻱ ﻣﻨﺼﺐ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻲ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ، ﻭ
ﺑﺎﻟﺘﻤﻌﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺘﻲ ﺣﺪﺩﻫﺎ ﻓﻴﺒﺮ ﻭﻭﺑﻌﻴﺪﺍ ﻋﻦ ﺍﻟﻤﺤﺴﻮﺑﻴﺎﺕ ﻭﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، 
ﻭﻓﻖ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﺠﺪﺍﺭﺓ  ﺍﻷﻓﺮﺍﺩﻥ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺠﺪ ﺃﻧ ،ﻟﻲ ﺍﻟﺬﻱ ﺗﺒﻨﺎﻩ ﻓﻲ ﺗﺤﻠﻴﻞ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕﻟﻠﻨﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﻤﺜﺎ
ﺘﻘﺎﻁﻊ ﺍﻟﻨﻈﺮﻱ ﺑﻴﻦ ﻫﻨﺎ ﻳﺒﺮﺯ ﺍﻟﻭ ﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺤﻘﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ؛ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻣﻦ ﺑﻴﻦ ﺃﻫﻢ ﺍﻟﻤﺤﺪﺩﺍﻭ
 ﻭﻓﻖ ﺍﻟﻄﺮﺡ ﺍﻟﻔﻴﺒﺮﻱ.  ﻣﺘﻐﻴﺮﻱ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ 
                                                           
 ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺍﻟﺤﺪﻳﺚ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ) ﺍﻟﺘﺼﻮﺭ ﻭ ﺍﻟﻤﻔﻬﻮﻡ ( ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻔﺠﺮ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊﺑﻠﻘﺎﺳﻢ ﺳﻼﻁﻨﻴﺔ ﻭ ﻗﻴﺮﺓ ﺇﺳﻤﺎﻋﻴﻞ:  -  ( 1)  
  .821ﺹ ، 8002
 . 031 -921ﺍﻟﻤﺮﺟﻊ ﻧﻔﺴﻪ،ﺹ ﺹ  -  ( 2)   
 ed ,seniamuh secruosser sed noitseg te liavart ud eigoloicos : sertua te retsoc ed lehciM - )3(
  .281p ,9991 ,siraP ,noitide emè3 étisrevinu ehceoB




ﻋﻠﻤﻲ ﻣﻨﻈﻢ، ﻣﺒﻨﻲ ﻋﻠﻰ ﻪ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻣﻦ ﺗﻮﺟ ﻧﻈﺮﻳﺔﻠﻘﺖ ﺍﻧﻄﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ:  -2
ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺑﻤﺎ ﻳﺰﻳﺪ ﻣﻦ  ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﺑﺬﻟﻚ ﺍﻻﺳﺘﻔﺎﺩﺓ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ،ﺑﺤﻮﺙ ﻭ ﺩﺭﺍﺳﺎﺕ ﻣﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﺇﺟﺮﺍءﺃﺳﺎﺱ 
ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺩﺕ ﺇﻟﻰ  ،ﺪ ﻗﺪﺭ ﺍﻟﻤﺴﺘﻄﺎﻉﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ، ﻛﻤﺎ ﻋﻤﻠﺖ ﺟﺎﻫﺪﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺤﺍﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻭ
ﻛﺎﻧﺖ ﺗﺮﻯ ﻣﻠﺤﻮﻅﺎ ﻓﻲ ﺗﻠﻚ ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ ﺑﺎﻟﻮ.ﻡ.ﺃ ﻭﺍﻟﺬﻱ ﺷﻬﺪ ﺗﻄﻮﺭﺍ  ،ﺗﺨﻔﻴﺾ ﺇﻧﺘﺎﺟﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ
ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻭ ،ﻛﺄﺳﺎﺱ ﻟﻠﻘﻀﺎء ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ،ﺍﻟﺘﺨﺼﺺﻴﻢ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭﻓﻲ ﺗﻘﺴ
ﺃﻭﻝ ﻣﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻭ ( ﺻﺎﺣﺐ5191-6581) ﺴﻠﻮ ﺗﺎﻳﻠﻮﺭ ﻧﻓﺮﻳﺪﺭﻳﻚ ﻭ ﻳﻌﺘﺒﺮﻭ  P(1F03)Pﺍﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔﻭ
  P(2F13)Pﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢﺍﻟﻤﺮﺟﻊ ﺍﻷﺳﺎﺳﻲ ﻓﻲ ﻣﻴﺪﺍﻥ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭ ،ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﺪ ﺍﻟﻴﻮﻡ ﺑﻤﺜﺎﺑﺔﻣﻌﺎﻟﻤﻬﺎ ﻭﺣﺪﺩ ﻣﺒﺎﺩﺋﻬﺎ ﻭ
ﻛﻤﺎ ﻋﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺗﺸﻐﻴﻞ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻋﻠﻰ  ،ﻭﻫﻮ ﺃﻭﻝ ﻣﻦ ﺃﻫﺘﻢ ﺑﻌﺎﻣﻞ ﺍﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﺮﺑﺢ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ
ﻗﺪ ﺭﻛﺰ ﺗﺎﻳﻠﻮﺭ ﻓﻲ ﺗﺤﺪﻳﺪﻩ ﻟﻠﻤﺒﺎﺩﺉ ﻭ P(3F23)Pﺗﺄﻁﻴﺮﻫﻢ ﺑﻜﻔﺎءﺓﻢ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﻭﺗﻜﻮﻳﻦ ﻋﻤﺎﻝ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬ ﻭﺃﺳﺎﺱ ﺗﻘﺴﻴ
ﺿﺮﻭﺭﺓ ﺗﻌﻠﻤﻬﺎ ﻭﺗﻄﺒﻴﻘﻬﺎ ﺍﻻﻟﺘﺰﺍﻡ ﺑﻬﺎ ﻣﻦ ﻁﺮﻑ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﻭ ﻋﻠﻰ ﺿﺮﻭﺭﺓ ،ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ
 .P(4F33)Pﻌﺎﻟﻴﺘﻬﺎﻓﻣﻦ ﺍﻟﻤﻤﻜﻦ ﺃﻥ ﺗﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﻛﻔﺎءﺗﻬﺎ ﻭ ﺍﻟﺘﻲﺮﻑ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﻮﻥ، ﻭﻣﻦ ﻁ
:  ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻟﺮﺋﻴﺴﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻋﺘﻤﺪ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻷﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻭ -
ﻋﻦ  P(5F43)Pﻋﻠﻴﻬﺎ ﺗﺎﻳﻠﻮﺭ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ، ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻣﺒﺪﺃ ﻭﺿﻊ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ
ﻣﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻷﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻭ P(6F53)Pﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻟﻸﻓﺮﺍﺩ ﺑﺎﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻟﻼﺧﺘﻴﺎﺭﺗﺤﺪﻳﺪﻩ ﻟﻸﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ  ،ﻁﺮﻳﻖ
 ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕﻓﻲ ﻅﻞ ﺳﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ، ﺇﺟﺮﺍء  ﺍﻷﻓﺮﺍﺩﺍﻟﺘﻲ ﺃﺻﺒﺤﺖ ﺗﻘﻮﻡ ﺑﻬﺎ ﺇﺩﺍﺭﺓ 
ﺣﺘﻰ  P(7F63)Pﺗﺤﺪﻳﺪ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻮﺍﺟﺐ ﺗﻮﺍﻓﺮﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩﻭ ﺍﻟﺦﻛﺎﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﺬﻛﺎء...
ﻓﻲ ﺃﺩﺍء  ﻮﻣﻮﻥ ﺑﻬﺎ، ﻓﺘﺎﻳﻠﻮﺭ ﻳﺆﻛﺪ ﻋﻠﻰ ﻋﺪﻡ ﺗﻌﻴﻴﻦ ﻓﺮﺩ ﻧﺸﻂ ﻭ ﺫﻛﻲﻳﺘﻮﺍﻓﻘﻮﻥ ﻣﻊ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻘ
ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻟﺬﻟﻚ ﺍﻋﺘﻤﺪ ﺗﺎﻳﻠﻮﺭ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﻠﻮﺏ  P(8F73)Pﻧﺸﺎﻁﻪ ﺍﻟﺠﺴﻤﻲ ﻭ ﺍﻟﺬﻫﻨﻲﻋﻤﻞ ﻣﻌﻴﻦ، ﺩﻭﻥ ﻣﺴﺘﻮﺍﻩ ﻭ
ﺍ ﻛﺬﻛﺬﻟﻚ ﻣﺘﺎﺑﻌﺔ ﺗﻜﻮﻳﻨﻬﻢ ﻭﻅﺎﺋﻒ، ﻭﻟﺘﻨﻔﻴﺬ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﻮ ،ﻛﻔﺎءﺍﺗﻬﻢﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﺑﺤﺴﺐ ﻗﺪﺭﺍﺗﻬﻢ ﻭ
ﺗﻘﺴﻴﻢ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻭﺍﻟﻤﻬﻨﺪﺳﻴﻦ، ﻫﺆﻻء ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﻘﻮﻣﻮﻥ ﺑﺄﻋﻤﺎﻝ ﺍﻟﺘﺨﻄﻴﻂ، ﺍﻟﻤﺮﺍﻗﺒﺔ، ﻭﺍﻟﺘﻨﺴﻴﻖ 
                                                           
 44ﺹ  ،7002، 3ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁﺤﻤﺪ ﺍﻟﺸﻤﺎﻉ ﻭ ﺧﻀﻴﺮ ﻛﺎﻅﻢ ﻣﺤﻤﻮﺩ: ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﺴﻴﺮﺓ ﺧﻠﻴﻞ ﻣ -   ( 1) 
 .
 .02p ,2891 ,siraP ,eromoc ,ys el ,liavart ud noitasinagro’l : reibaR C.J - )2(
 trepxe noiteclloc ,esirpertne’l ed noitseg te noitasinagro : irapeS enibaS te norrahc cuL-naeJ - )3(
  .722 p ,1002 ,siraP ,donuD ,noitidé emè2 ,FCED pus
  .37ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ، ﺹ ﺘﻨﻈﻴﻤﻲ، ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻮﻁﻨﻴﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﻄﻔﻰ ﻋﺸﻮﻱ: ﺃﺳﺲ ﻋﻠﻢ ﺍﻟﻨﻔﺲ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ ﺍﻟﻣﺼ -  ( 4) 
 .05، ﺹ 3102، 1ﺳﺎﻣﺔ ﺧﻴﺮﻱ: ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺮﺍﻳﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁﺃ -  ( 5)
 .93، ﺹ 5002ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﺍﻟﺪﺍﺭ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ، ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔ، ﻭ ﺳﺎﺳﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺃﻋﺒﺪ ﺍﻟﺴﻼﻡ ﺃﺑﻮ ﻗﺤﻒ:  - ( 6) 
 .712، 612 ، ﺹ ﺹ4102، 1ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻭ ﺍﻟﺘﻄﺒﻴﻖ، ﺯﻣﺰﻡ ﻟﻠﻨﺸﺮ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁ ﺃﺳﺎﺳﻴﺎﺕﻣﻌﺎﺫ ﻣﺼﻄﻔﻰ ﻓﺮﺍﺝ،  -  ( 7)
، 1ﻁ ﺑﻦ ﻣﺒﺎﺭﻙ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ، ﺭﺗﻴﻤﻲ ﺍﻟﻔﻀﻴﻞ: ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻨﺸﺄﺓ ﻭ ﺍﻟﻌﻘﻼﻧﻴﺔ ) ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ( -  ( 8)
  .151، ﺹ 9002




 ﺃﻛﺪ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻫﺆﻻء ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﻴﻦ ﻷﺩﺍء ﻭﻅﺎﺋﻔﻬﻢﻭ P(1F83) Pﻴﺬﺑﻴﻨﻤﺎ ﻳﻘﻮﻡ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺑﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻔ
 .P(2F93)Pﺍﻷﺳﺲ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔﻳﺠﺐ ﺃﻥ ﻳﺤﺘﻜﻢ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻭ
ﺃﺭﺍﺩ ﺗﺎﻳﻠﻮﺭ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻷﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺃﻥ ﻭﻣﻦ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻨﻄﻠﻖ، ﻓﻘﺪ 
ﻟﻜﻦ ﺍﻟﻤﻼﺣﻆ ﺃﻥ ﺗﺎﻳﻠﻮﺭ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺑﺪﺃ ﻓﻲ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻫﺬﻩ ﺍﻷﺳﺎﻟﻴﺐ ﻮﺭ ﻋﻠﻢ ﺣﻘﻴﻘﻲ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﻭﻳﻄ
ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ، ﻓﻘﺪ ﺭﻛﺰ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﻔﺰﻳﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻞ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ 
ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ"، ﻧﻈﺮﺓ ﻣﻴﻜﺎﻧﻴﻜﻴﺔ ﺃﻳﻦ ﺣﺪﺩ ﻟﺮﺟﻞ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﺑﺤﻴﺚ ﻧﻈﺮ ﺇﻟﻰ ﻣﺒﺪﺃ "ﻭﺿﻊ ﺍ
ﻳﺸﺒﻪ ﺍﻟﺜﻮﺭ ﻓﻲ ﺗﻜﻮﻳﻨﻪ ﻳﺠﺐ ﺃﻥ ﻳﻜﻮﻥ ﺿﺨﻢ ﺍﻟﺒﻨﻴﺔ، ﻏﺒﻴﺎ ﻭ ﺷﺮﻭﻁ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﺍﻟﺤﻤﺎﻝ ﺑﺄﻧﻪ
ﻋﻠﻤﻪ ﺑﺄﻥ ﺗﻌﻠﻤﻪ ﻷﻓﻀﻞ ﺍﻟﻄﺮﻕ ﻓﻲ ﺍﻷﺩﺍء، ﻭ ﻜﺎﻥ ﺗﺎﻳﻠﻮﺭ ﻳﻌﺘﻘﺪ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﻣﻦ ﺧﻼﻝﻓ، P(3F04)Pﺍﻟﺠﺴﻤﺎﻧﻲ
ﺑﺄﻥ ﺃﺟﺮﻩ ﻣﺮﺗﺒﻂ ﺑﻤﺪﻯ ﻗﺪﺭﺗﻪ ﻋﻠﻰ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻹﻧﺘﺎﺝ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻗﺪﺭﺍﺗﻪ ﺍﻟﺠﺴﻤﻴﺔ، ﻭﻓﻖ ﻣﺒﺪﺃ ﺍﻟﺤﺮﻛﺔ 
 ﺇﺗﺒﺎﻉﻭﺍﻟﺰﻣﻦ، ﺳﻴﺆﺩﻱ ﺑﻪ ﺣﺘﻤﺎ ﺇﻟﻰ ﺑﺪﻝ ﻛﻞ ﻣﺎ ﻓﻲ ﻭﺳﻌﻪ ﺑﻬﺪﻑ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ، ﻣﻦ ﺧﻼﻝ 
ﺍ ﻭﻛﺬﺍﻷﺳﻠﻮﺏ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻘﻮﻡ ﻋﻠﻰ ﻛﻔﺎءﺓ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭﺗﺪﺭﻳﺒﻬﻢ ﻭ ﺍﺳﺘﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﺤﺮﻛﺎﺕ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ، 
ﻛﻠﻬﺎ ﺗﺘﺤﻘﻖ ﺑﺎﺧﺘﻴﺎﺭ ﻭﻓﻖ ﺍﻷﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ، ﻷﻥ ﺗﺎﻳﻠﻮﺭ ﺃﺭﺍﺩ ﻣﻦ ﺫﻟﻚ ﺑﻨﺎء ﻫﺪﺭ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﻭ ﻓﻲﺗﻼ
 .P(4F14)Pﻛﻮﺍﺩﺭ ﺇﺩﺍﺭﻳﺔ ﺗﺴﺘﺨﺪﻡ ﻛﻌﻘﻮﻝ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻞ
ﻓﺈﻧﻪ ﻛﺎﻥ ﻳﻌﺘﻘﺪ ﺟﺎﺯﻣﺎ ﺑﺘﻄﺒﻴﻖ ﺍﻟﻌﻠﻢ ﻓﻲ ﻟﻤﻨﻈﻮﺭ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﺍﻟﺬﻱ ﺗﺒﻨﺎﻩ ﺗﺎﻳﻠﻮﺭ، ﻭ ﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﻫﺬﺍ ﺍ
ﺑﻬﺬﻩ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﻓﻲ ﺫﻟﻚ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﻟﻢ ﻳﻐﻴﺮﻭﺍ ﻁﺮﻗﻬﻢ ﻣﻊ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﻷﻥ ﺍﻟﻤﺴﻴﺮﻳﻦ ﺍﻟﻤﻜﻠﻔﻴﻦ 
  .P(5F24)Pﺗﺴﻴﻴﺮ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝﻭ ﻁﺮﻕ ﺗﺴﻴﻴﺮﻫﻢﻓﺈﻥ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻨﻬﻢ ﻓﺸﻠﻮﺍ ﻓﻲ  ،ﻭﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ
ﻣﻦ ﺍﻟﺠﺎﻧﺐ ﺍﻟﺠﺴﻤﻲ  ،ﺘﻲ ﺣﺪﺩﻫﺎ ﺗﺎﻳﻠﻮﺭ ﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝﺍﻟ ،ﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔﻭ
" ﺑﻴﺖ ﻟﺤﻢ " ﻭﻣﻦ " ﻭ " ﺳﻴﻤﻮﻧﺪﺯ ،ﺍﻷﺑﺤﺎﺙ ﻓﻲ ﺷﺮﻛﺘﻴﻦ ﻫﻤﺎ ﻓﻘﺪ ﻗﺎﻡ ﺑﺎﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﻭ
ﺧﻼﻝ ﺳﻠﺴﻠﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﺏ ﻭ ﺧﺎﺻﺔ ﺗﺠﺮﺑﺔ ﺭﻓﻊ ﺍﻟﻜﺘﻞ ﺍﻟﻤﻌﺪﻧﻴﺔ، ﺣﻴﺚ ﻗﺎﻡ ﺗﺎﻳﻠﻮﺭ ﺑﺄﺧﺬ ﺇﺫﻥ ﻣﻦ 
ﺗﻌﻴﻴﻦ ﻋﻤﺎﻝ ﺃﻛﺜﺮ ﺗﻮﺍﻓﻘﺎ ﻣﻊ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻭ، ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺑﺎﻻﺳﺘﻐﻨﺎء ﻋﻦ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﻴﻦ
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  ﺍﻟﺘﺮﺑﻮﻳﺔ، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻣﻨﺘﻮﺭﻱ، ﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻭﻣﺨﺒﺮ ﺍﻟﺘﻄﺒﻴﻘﺎﺕ ﺍ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ،ﺧﻞ ﺇﻟﻰ ﻣﻴﺎﺩﻳﻦ ﻋﻠﻢ ﺍﻟﻨﻔﺲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭﺍﻟﻌﺎﻳﺐ ﺭﺍﺑﺢ: ﻣﺪ - ( 2)  
 .82، ﺹ 6002، 1ﺍﻟﻬﺪﻯ ﻟﻠﻄﺒﺎﻋﺔ ﻭ ﺍﻟﻨﺸﺮ، ﻋﻴﻦ ﻣﻠﻴﻠﺔ، ﻁﺩﺍﺭﻗﺴﻨﻄﻴﻨﺔ، 
 ، ﺹ ﺹ1102، 1ﻧﺎﺷﺮﻭﻥ ﻭ ﻣﻮﺯﻋﻮﻥ، ﻁ ﺴﺎﻡ ﺇﺑﺮﺍﻫﻴﻢ ﺣﺴﻦ: ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻄﺎﻉ ﺍﻟﻌﺎﻡ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺒﺪﺍﻳﺔ،ﺣ -  ( 3) 
 .53-43
 .28، ﺹ 1002ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺍﻟﻤﻜﺘﺒﺔ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ، ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔ  ﺍﻹﺩﺍﺭﺓﺁﺧﺮﻭﻥ: ﺃﺣﻤﺪ ﻣﺼﻄﻔﻰ ﺧﺎﻁﺮ ﻭ - ( 4)
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ﺍﻟﺬﻱ ﺣﺪﺩﻩ  ،ﻟﻌﻤﻞ ﺑﺎﻟﻤﺒﺪﺃ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲﺑﻤﻌﻨﻰ ﺍ P(1F34)Pﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔﻮﻣﻮﻥ ﺑﻬﺎ ﺑﻬﺪﻑ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻳﻘ
ﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻩ ﺑﻄﺮﻳﻘﺔ ﺳﻠﻴﻤﻼﻝ ﺗﺪﺭﻳﺒﻪ ﻭﻭﻣﻔﺎﺩﻩ " ﻭﺿﻊ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻓﻲ ﻣﻜﺎﻧﻪ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ" ﻣﻦ ﺧ
 .P(2F44)Pﻭﺭﺃﻯ ﺑﺄﻧﻪ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺪﻳﺮﻳﻦ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺒﺪﺃ ﺑﺎﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ
 ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻣﻦ ﻣﻨﻈﻮﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ:  -
ﺑﻀﺮﻭﺭﺓ ﺗﻮﻓﺮ ﻫﺆﻻء ﺍﻟﻤﺪﻳﺮﻳﻦ ﻋﻠﻰ ﺧﺼﺎﺋﺺ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﻣﺤﺪﺩﺓ  ،ﻴﺔﻳﺮﺑﻂ ﺗﺎﻳﻠﻮﺭ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟ
ﻭ ﻣﺪﻯ ﻣﺴﺎﻫﻤﺔ  ﺑﺎﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺍﻟﻮﺍﺳﻌﺔ، ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻌﺎﻟﻴﺔ، ﺍﻟﺼﺮﺍﻣﺔ ﻓﻲ ﻣﻤﺎﺭﺳﺔ ﺍﻟﺴﻠﻄﺔ ،ﻛﺎﻟﺘﻤﺘﻊ
ﻫﺬﻩ ﺍﻷﺧﻴﺮﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﺠﺴﺪ ﺃﻛﺜﺮ ﺣﺴﺐ ﺍﻟﻄﺮﺡ  ،ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ
ﺭﺓ ﺍﻟﻤﻬﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺤﺪﺩﺓ ﺑﻀﺮﻭﺭﺓ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﺩﻭﺭ ﻛﻞ ﻣﻦ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭ ﺍﻟﻤﺪﻳﺮ، ﺣﻴﺚ ﺗﺘﻮﻟﻰ ﺍﻹﺩﺍ ،ﺍﻟﺘﺎﻳﻠﻮﺭﻱ
ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻟﻠﺤﺼﻮﻝ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ، ﺗﺤﺪﻳﺪ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻮﺍﺟﺐ ﺗﻮﺍﻓﺮﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻟﻬﺎ ﻛﺎﻟﺒﺤﺚ ﻭ
ﺍﻟﺘﻨﺴﻴﻖ، ﺗﺤﺪﻳﺪ ﺃﺩﻭﺍﺕ ﺗﻨﻤﻴﻂ ﻭ ﺗﺒﺴﻴﻂ ﺍﻟﻌﻤﻞ...ﺇﻟﺦ ﻭ ﺃﻥ ﻳﺘﻤﺘﻊ ﺍﻟﻤﺪﻳﺮ ﺑﺎﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﺍﻟﺬﻛﺮ 
ﻓﻀﻼ ﻋﻦ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺑﺈﺟﺮﺍءﺍﺕ  P(3F54)Pﻋﻠﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺃﻛﺒﺮ ﻋﺎﺋﺪ ﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ ،ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﺣﺘﻰ ﺗﻜﻮﻥ ﻟﻪ
 :  P(4F64)Pﺧﺎﺻﺔ ﻣﻨﻬﺎﺪ ﻣﺴﺘﻮﻳﺎﺕ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺑﺪﺭﺟﺔ ﺃﻛﺒﺮ ﻭﺣﺘﻰ ﺗﺰﻳ ،ﺃﻛﺜﺮ ﺻﺮﺍﻣﺔ ﻳﻤﻜﻦ ﺗﻄﺒﻴﻘﻬﺎ
ﻋﺰﻝ ﺍﻟﻔﻜﺮ ﺍﻟﺘﺨﻤﻴﻨﻲ، ﺍﻟﺘﺨﺼﺺ ﻭﺗﻘﺴﻴﻢ ﻞ ﺍﻟﺪﻗﻴﻖ ﻟﻤﺨﺘﻠﻒ ﺃﺟﻬﺰﺓ ﺍﻟﻨﻈﺎﻡ، ﻭﺍﻟﺘﺨﻄﻴﻂ ﻭ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴ -
 .ﻛﻠﻬﺎ ﻟﻬﺎ ﻁﺎﺑﻊ ﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﻟﻤﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔﺍﻟﺰﻣﻦ، ﺍﻟﻘﻀﺎء ﻋﻠﻰ ﺍﻹﺳﺮﺍﻑ ﻭﺍﻟﻌﻤﻞ، ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺤﺮﻛﺔ ﻭ
ﻋﻠﻰ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺍﻟﺤﻮﺍﻓﺰ ﺍﻟﻤﺎﺩﻳﺔ ﻟﻠﻌﻤﺎﻝ، ﻷﻥ ﺗﺎﻳﻠﻮﺭ  ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎﺩ، ؛ﺗﺘﺤﻘﻖ ﻛﺬﻟﻚ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺑﺤﺴﺐ ﺗﺎﻳﻠﻮﺭ -
ﻟﻢ ﻳﺼﻞ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺮﺧﺎء  ﻛﺎﻥ ﻳﻌﺘﻘﺪ ﻓﻲ ﺗﻠﻚ ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ ﺑﺄﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺤﻮﺍﻓﺰ ﻫﻲ ﺍﻷﻛﺜﺮ ﻁﻠﺒﺎ، ﻷﻥ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ
ﺑﺎﻷﺧﺺ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ، ﻭﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻳﺔ،ﺑﺎﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﻘﺪ ﺍﺭﺗﺒﻄﺖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺃﻛﺜﺮﺑﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ، ﻭ
 ﺍﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ.
 .ﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺐ ﻟﻠﻌﻤﺎﻝ ﻭﻓﻖ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ  ﻭﺿﺮﻭﺭﺓ  -
ﺇﻥ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ، ﺗﺪﻓﻌﻨﺎ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻘﻮﻝ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺗﺘﺤﻘﻖ ﻭﻓﻖ ﺍﻟﻄﺮﺡ 
ﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ، ﺳﻮﺍء ﻛﺎﻥ ﻫﺬﺍ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻳﺘﻢ ﺑﻨﺎء ﺍﻟﺘﺎﻳﻠﻮﺭﻱ ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻷﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﻟﻌﻠ
ﻻء ﺍﻟﺬﻳﻦ (، ﻫﺆ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬ( ﺃﻭ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﻴﺔ )ﻋﻤﺎﻝ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﻔﺰﻳﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ) ﻋﻤﺎﻝ
                                                           
  .721ﺻﺎﻟﺢ ﺑﻦ ﻧﻮﺍﺭ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ  - ( 1)  
 . 521ﺹ  ،1891، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻑ، ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔ، ﺒﺎﺭﻱ ﻣﺤﻤﺪ ﺇﺳﻤﺎﻋﻴﻞ: ﻋﻠﻢ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻉ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱﻗ - ( 2)   
  .511ﺳﻼﻁﻨﻴﺔ ﺑﻠﻘﺎﺳﻢ ﻭ ﻗﻴﺮﺓ ﺇﺳﻤﺎﻋﻴﻞ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ  -(  3)  
 .32ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ  ﻣﺮﺟﻊﻮﻳﺴﻲ ﻋﺒﺪ ﺍﻟﻮﻫﺎﺏ : ﺳ - ( 4)  




ﺑﻀﺮﻭﺭﺓ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺑﻴﻦ ﻣﻬﺎﻡ ﺍﻟﻤﺪﺭﺍء ﻣﻬﻤﺘﻬﻢ ) ﺍﻟﺘﺼﻮﺭ( ﻟﺬﻟﻚ ﺃﻣﺮ ﺗﺎﻳﻠﻮﺭ ﻳﻘﻮﻣﻮﻥ ﺑﺈﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ، ﻭ
 ﻭﻓﻖ ﻣﺒﺪﺃ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ. ،ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬﻳﻴﻦﻭ
 ﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ، ﻓﻲ ﺍﻟﺨﻠﻔﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔﺗﺨﺘﻠﻒ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻋﻦ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻹﺩ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻘﺴﻴﻢ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ: -3
ﺇﻧﻤﺎ ﺷﻐﻞ ﻴﺎﺗﻪ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﻋﺎﻣﻼ ﻣﺜﻞ ﺗﺎﻳﻠﻮﺭ ﻭ، ﻟﻢ ﻳﺒﺪﺃ ﺣﻫﻨﺮﻱ ﻓﺎﻳﻮﻝﻛﻮﻥ ﺻﺎﺣﺐ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ 
ﺑﺄﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻣﺒﺎﺩﺉ ﺇﺩﺍﺭﻳﺔ ﺃﻛﺴﺒﺘﻪ ﺧﺒﺮﺗﻪ ﻫﻨﺎﻙ، ﻣﻨﺼﺐ ﻣﺪﻳﺮ ﻹﺣﺪﻯ ﺍﻟﺸﺮﻛﺎﺕ ﺍﻟﻔﺮﻧﺴﻴﺔ، ﺣﻴﺚ 
ﻟﻠﺘﻄﺒﻴﻖ ﻓﻲ ﺟﻤﻴﻊ  ﺭﺃﻯ ﺑﺄﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﻗﺎﺑﻠﺔﺟﻴﺔ ﻭﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ، ﻭﻳﺠﺐ ﻣﺮﺍﻋﺎﺗﻬﺎ ﺑﻬﺪﻑ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻹﻧﺘﺎ
ﺃﻭﻝ ﻣﻦ ﻗﺎﻡ ﺑﺈﺿﻔﺎء ﺍﻟﻄﺎﺑﻊ ﺍﻟﺮﺳﻤﻲ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ﺍﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ  ،ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈﻥ ﻓﺎﻳﻮﻝ ﻳﻌﺘﺒﺮﻭ ،P(1F74)Pﺍﻟﻤﻴﺎﺩﻳﻦ
 P(2F84)Pﻛﻴﻔﻴﺔ ﺗﺴﻴﻴﺮﻫﺎ ﺢﻭﺿ ّﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺑﺘﺤﻠﻴﻞ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﻭﻅﻴﻔﺔ ﺧﺒﺮﺗﻪ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻛﻤﺎ ﺃﻧﻪ ﻗﺎﻡ 
ﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺣﺼﺮﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻟﻔﻨﻴ، ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﺗﺘﻜﻮﻥ ﻣﻦ ﺳﺘﺔ ﻣﺠﻤﻮﻋﺎﺕ ﻣﻦ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ
ﻨﺴﻴﻖ، ﺍﻟﺮﻗﺎﺑﺔ ﺍﻟﺼﻴﺎﻧﺔ ﻭ ﻭﻅﺎﺋﻒ ﺇﺩﺍﺭﻳﺔ ) ﻛﺎﻟﺘﺨﻄﻴﻂ، ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ، ﺍﻟﺘﺍﻟﺘﺠﺎﺭﻳﺔ، ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ، ﺍﻟﻤﺤﺎﺳﺒﺔ ﻭ
ﺑﻌﺪ ﺗﺤﺪﻳﺪﻩ ﻟﻬﺬﻩ ﻭ P(3F94)Pﺃﻱ ﺗﻨﻈﻴﻢ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﺍﻟﺮﺍﻫﻦ ،ﺍﻟﺘﻲ ﻻ ﻳﻜﺎﺩ ﻳﺨﻠﻮﺍ ﻣﻨﻬﺎﺍﺗﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺮﺍﺭﺍﺕ( ﻭ
ﺎﺋﻞ ﻓﻌﺎﻟﺔ ﻭ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﻭﺳﺩ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻫﻢ ﻭﻓﻖ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻭﺑﺈﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻓﺮﺍ ،ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﻓﻘﺪ ﺍﻫﺘﻢ ﻓﺎﻳﻮﻝ
ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ  ﻗﺪ ﺭﻛﺰ ﻓﺎﻳﻮﻝ ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺄﻟﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻭ P(4F05)Pﺣﻮﺍﻓﺰ، ﺟﺮﺍء ﺍﻟﺠﻬﺪ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺒﺬﻟﻮﻧﻪﻟﻬﻢ ﺗﻌﻮﻳﻀﺎﺕ ﻭ
ﻗﻴﻢ ﺃﺧﻼﻓﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻗﺴﻤﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﻗﻴﻢ ﻋﻘﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﻘﻴﻢ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ، ﻭﻟﺘﻲ ﺃﺳﻤﺎﻫﺎ ﻫﻮ ﺍﻭﺍﻹﺩﺍﺭﻳﻴﻦ ﻭﺗﺪﺭﻳﺒﻬﻢ ﻭ
ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﺑﺤﻴﺚ ﺗﻤﺜﻞ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻘﻴﻢ ﻓﻲ ﻭﻗﺘﻨﺎ ﺍﻟﺮﺍﻫﻦ ﺃﻫﻢ  ﺇﺳﻬﺎﻣﺎﺗﻪﺗﻌﺪ ﻣﻦ ﺑﻴﻦ ﺃﻫﻢ 
ﻓﻲ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ  ،ﺗﻌﻴﻴﻨﻬﻢ ﻟﻠﻌﻤﻞﻳﺘﻢ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺳﻬﺎ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭﺍﻟﺮﻛﺎﺋﺰ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﺘﻲ 
ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻞ، ﺗﺤﻤﻞ ﺧﺘﻴﺎﺭ: ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ ﻭﺍﻟﺤﻴﻮﻳﺔ، ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻔﻬﻢ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻓﻲ ﺍﻻ ﻭﻣﻦ ﺑﻴﻦ ﻫﺬﻩ
 ...ﺍﻟﺦP(5F15)Pﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔ، ﺍﻟﺠﺎﻧﺐ ﺍﻷﺧﻼﻗﻲ
 ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ ﻭ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ:  -
ﺑﺄﻥ ﻭﺿﻊ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻳﺮﺗﺒﻂ  ،ﺇﺫﺍ ﺍﻋﺘﺒﺮﻧﺎ ﺍﻟﻤﺒﺪﺃ ﺍﻟﻔﺎﻳﻮﻟﻲ ﺍﻟﻘﺎﺋﻞ
ﻋﻠﻴﻪ ﻓﻘﺪ ﺣﺪﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭﻓﻖ ﺗﺨﺼﺼﺎﺗﻬﻢ، ﻭ ﺑﻤﺪﻯ ﺿﺮﻭﺭﺓ ،، ﻓﺈﻧﻨﺎ ﻧﺪﺭﻙ ﺗﻤﺎﻣﺎP(6F25)Pﺑﺎﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ
                                                           
 . 08ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ، ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﻗﺎﺳﻢ ﺍﻟﻘﺮﻳﻮﺗﻲ: ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻭ ﻣﺤﻤﺪ - ( 1) 
  .35 p ,tiC-tpO : irapes enibas te norrahC cuL naeJ - )2(
ﻖ ﻋﻠﻤﻲ ﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﻧﻤﺎﺫﺝ ﻭﺗﻄﺒﻴﺭﻳﺲ: ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ) ﻧﻈﺮﻳﺎﺕ ﻭﻣﺤﻤﺪ ﻣﺮﺳﻲ ﻭﺛﺎﺑﺖ ﻋﺒﺪ ﺍﻟﺮﺣﻤﻦ ﺇﺩﺟﻤﺎﻝ ﺍﻟﺪﻳﻦ  - ( 3) 
  .06، ﺹ 1002، ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔﺍﻟﺪﺍﺭ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ ﻟﻠﻄﺒﻊ ﻭ ﺍﻟﻨﺸﺮ،  ،ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ
  .802 ،، ﺹ6791ﻣﺼﺮﻳﺔ )ﺏ ﻁ(،  ﺪ ﺍﻟﻜﺮﻳﻢ، ﺩﺭﻭﻳﺶ ﺍﻟﻴﻼﻧﻜﺎ: ﺃﺻﻮﻝ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ، ﺍﻟﻤﻜﺘﺒﺔ ﺍﻷﻧﺠﻠﻮﻋﺒ -( 4) 
، ﺹ 3102، 1ﺍﻟﻨﺸﺮ، ﺍﻟﻌﻠﻤﺔ، ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ، ﻁﺗﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﺍﻟﺒﺪﺭ ﺍﻟﺴﺎﻁﻊ ﻟﻠﻄﺒﺎﻋﺔ ﻭ-ﺑﺮﺍﻫﻴﻢ ﺗﻮﻫﺎﻣﻲ ﻭ ﺁﺧﺮﻭﻥ: ﻗﻀﺎﻳﺎ ﺳﻮﺳﻴﻮﺇ - ( 5) 
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 . 91ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ، ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﻗﻴﺮﺓ ﺇﺳﻤﺎﻋﻴﻞ، ﺍﻟﻤﻜﻴﺎﻓﻴﻠﻴﺔ ﻭﻁﻘﻮﺱ ﺍﻟﻤﺮﻭﺭ، ﻣﺠﻠﺔ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﻭ -  ( 6) 




ﻣﻦ ﺃﻫﻢ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﺘﻤﺪ  ،ﻓﺎﻳﻮﻝ ﻣﺒﺪﺃ ﻭﺿﻊ ﺍﻟﺮﺟﻞ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ
ﺑﺎﻟﻨﻈﺮ ﺇﻟﻰ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺒﺪﺃ ﺍﻷﺳﺎﺳﻲ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭﻓﻖ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺃﻫﺪﺍﻓﻬﺎ، ﻭﻋﻠﻴﻬﺎ 
 ﺗﻘﺴﻴﻢ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺃﺩﺍء ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ. ﻣﻦ ﺍﻟﺘﺨﺼﺺ ﻭ ﻓﺈﻧﻪ ﻳﻄﺮﺡ ﻧﻮﻉ ،ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻔﺎﻳﻮﻟﻴﺔ
ﺇﻟﻰ ﺟﺎﻧﺐ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺒﺪﺃ ﺍﻷﺳﺎﺳﻲ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ﻋﻨﺪ ﻓﺎﻳﻮﻝ، ﻓﻘﺪ ﺣﺪﺩ ﺇﻟﻰ ﺟﺎﻧﺒﻪ ﺿﻤﻦ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ، ﻭﻭ
ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻁﻠﻖ ﻋﻠﻴﻬﺎ " ﻣﺒﺎﺩﺉ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ " ﺣﻴﺚ ﺍﻋﺘﻘﺪ ﻓﺎﻳﻮﻝ ﺃﻥ ﻫﺬﻩ ﻭ ،ﺃﻳﻀﺎ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻷﺭﺑﻌﺔ ﻋﺸﺮ
ﻳﻦ ﻛﻤﺎ ﺍﻟﻤﻴﺎﺩﻗﺎﺑﻠﺔ ﺍﻟﺘﻄﺒﻴﻖ ﻓﻲ ﺟﻤﻴﻊ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ، ﻭﻜﻦ ﺗﻌﻤﻴﻤﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺟﻤﻴﻊ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ﻳﻤ
ﻣﻨﻪ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﻭ ،ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓﺑﺘﻄﺒﻴﻘﻬﺎ ﻳﺆﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ  ﺍﻻﻟﺘﺰﺍﻡﺃﻥ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺪﺍﻳﺔ، ﻭ
 ﻭﻳﻤﻜﻦ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﺃﻫﻢ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﺤﻮ ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ: ، P(1F35)Pﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﻛﻜﻞ
ﺍﻟﺘﻮﺟﻴﻪ، ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﻨﻈﺎﻡ، ﻭﺣﺪﺓ ﺍﻷﻣﺮ، ﻭﺣﺪﺓ ﻘﺴﻴﻢ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﺍﻟﺴﻠﻄﺔ، ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔ ﻭﺗ
 (2F45)Pﺍﻟﺦﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ،ﺍﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭ ﺗﺸﺠﻴﻊ ﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺭﺓ ﻭ ﺍﻟﺘﻀﺎﻣﻦ...
ﺎﻳﻮﻝ ﻓﻲ ﻧﻈﺮﻳﺘﻪ ﻭ ﺍﻟﺘﻲ ﺭﺃﻯ ﺃﻧﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻋﺘﻤﺪ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻓ ،ﺑﻌﺪ ﺭﺻﺪ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔﻭ
ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ " ﻓﻘﺪ ﺣﺎﻭﻝ ﺃﻳﻀﺎ " ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ ﻭ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻛﺘﺎﺑﻪ ،ﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔﺗﺴﺎﻫﻢ ﻓﻲ ﺧﻠ
 ﻟﺘﺄﺩﻳﺔ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ ،ﺍﻟﻤﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺠﺐ ﺃﻥ ﻳﺘﻮﻓﺮ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻟﻤﺪﻳﺮﻳﻦﺗﺤﺪﻳﺪ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﻭ
 ﻭﻫﻲ ﺑﻤﺜﺎﺑﺔ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ.
 ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﺪﺭﺍء ﻟﺸﻐﻞ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ:  -
ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺣﺪﺩﻫﺎ ﻓﺎﻳﻮﻝ، ﻓﺈﻧﻪ ﺃﻛﺪ ﺑﺎﻻﺣﺘﻜﺎﻡ ﺇﻟﻰ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ، ﻭﺗﺄﺳﻴﺴﺎ ﻋﻤﺎ ﺳﺒﻖﻭ
ﻟﺸﻐﻞ ﺃﻱ ﻣﻨﺼﺐ ﺇﺩﺍﺭﻱ   ﻁ ﻭ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻻﺑﺪ ﻣﻦ ﻣﺮﺍﻋﺎﺗﻬﺎﻋﻠﻰ ﺿﺮﻭﺭﺓ ﺗﻮﻓﺮ ﺍﻟﻤﺪﺭﺍء ﻋﻠﻰ ﺷﺮﻭ
 (3F55)P ﻭﻣﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻧﺬﻛﺮ:
 ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﺠﺴﻤﻴﺔ  -
 ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻌﻘﻠﻴﺔ  -
 ﺗﺮﺑﻮﻳﺔ ﻴﺔ ﻭﻣﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﺧﻠﻘ -
 ﻣﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺻﻔﺎﺕ ﻓﻨﻴﺔ ﻭ -
                                                           
 .131ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﺻﺎﻟﺢ ﺑﻦ ﻧﻮﺍﺭ : ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ  -  ( 1) 
 nos te noitseg as ,enredom esirpertne’l tnemeganam ud selleutca euqitarp te seiroéhT - ) 2 (
 P ,0991 ,ertsemirt emè4 .lagél tôpéD ,adanaC ,cebéuQ ud étisrevinu’l ed sesserp ,tnemennorivne
  .80
 . 14ﻤﻴﻞ ﺃﺣﻤﺪ ﺗﻮﻓﻴﻖ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﺟ -  ( 3) 




 ﺗﺤﺪﻳﺪﻩ ﻟﻠﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ ﻛﻤﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻪ ﺃﺛﻨﺎءﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻮﺍﺻﻔﺎﺕ، ﻓﺈﻥ ﻓﺎﻳﻮﻝ ﻭ
ﺗﺘﻄﻠﺐ ﻭﺟﻮﺩ ﻁﺎﻗﺔ ﻓﻜﺮﻳﺔ ﺇﺩﺍﺭﻳﺔ ﻣﺆﻫﻠﺔ ﻹﺩﺍﺭﺗﻬﺎ ﺑﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺗﺄﺧﺬ  ،ﺳﺎﺑﻘﺎ ﺭﺃﻯ ﺃﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ
، ﻛﻀﺮﻭﺭﺓ ﺗﻮﻓﺮ P(1F65)Pﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﻦ ﺩﺍﺧﻞ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓﺑﺎﻟﻀﺮﻭﺭﺓ ﻭﺿﻊ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻭﻣﻘﺎﻳﻴﺲ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ 
ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺼﺪﺩ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻴﻤﻦ ﻳﺸﺘﻐﻠﻮﻥ ﺑﺎﻟﻤﺴﺘﻮﻳﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ، ﺑﺤﻴﺚ ﺃﻛﺪ ﻓﻲ ، ﻭﻭﺍﻟﻜﻔﺎءﺓﺍﻟﺨﺒﺮﺓ 
ﺫﻟﻚ ﺑﻬﺪﻑ ﺇﻛﺴﺎﺑﻬﻢ ﻮﻳﻦ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺮ، ﻭﺍﻟﺘﻜﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﻭ ،ﺍﻟﻤﺪﺭﺍء ﻳﺠﺐ ﺇﺧﻀﺎﻋﻬﻢﻛﻞ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻭ
ﻪ ﻣﺒﺪﺃ ﺗﻘﺴﻴﻢ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭ ﺍﻟﺘﺨﺼﺺ ﺫﻟﻚ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻤﺎ ﺗﻘﺘﻀﻴﻭ ﺇﺩﺍﺭﻳﺔﻣﻬﺎﺭﺍﺕ ﺟﺪﻳﺪﺓ، ﺳﻮﺍء ﻛﺎﻧﺖ ﻓﻨﻴﺔ ﺃﻭ 
 . P(2F75)Pﻳﻮﻝ ﺃﺭﺍﺩ ﻣﻦ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺒﺪﺃ ﻭﺿﻊ ﺍﻟﺸﺨﺺ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻓﻲ ﻣﻜﺎﻧﻪ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐﻓﺎ ﻷﻥ
 ﻟﻨﺎ ﻀﺢ، ﻟﻤﻀﺎﻣﻴﻦ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻜﻮﻳﻦ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻳﺘّ ﺍﻟﺪﻻﻟﻲﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻲ ﻭ ﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻌﺮﺽﻭ
ﺑﻴﻦ ﻣﺒﺪﺃ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﺸﺨﺺ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺮﺍﺑﻂ  ﻳﺘﺠﻠﻰ ﺫﻟﻚﻭ ﺘﻐﻴﺮﻱ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ؛ﺍﻟﺘﻘﺎﻁﻊ ﺍﻟﻨﻈﺮﻱ ﺑﻴﻦ ﻣ
ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﻓﻀﻼ ﻋﻦ ﺿﺮﻭﺭﺓ ﺗﻮﻓﺮ ﻭﻭﺿﻌﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ، ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻭ
 ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺗﺘﺤﻘﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ. ﻷﺩﺍء ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ ﻭ ،ﺍﻟﻤﺪﺭﺍء ﻋﻠﻰ ﺷﺮﻭﻁ ﻣﻌﻴﻨﺔ
 : ﺛﺎﻟﺜﺎ: ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﻨﻴﻮﻛﻼﺳﻴﻜﻴﺔ  ﻭﻧﻈﺮﺗﻬﺎ ﻟﻤﺴﺄﻟﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
ﺟﺎءﺕ ﻛﺮﺩ ﻓﻌﻞ ﻷﻓﻜﺎﺭ ﺑﺎﻟﻤﺪﺍﺭﺱ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ، ﻭ ﻳﻄﻠﻖ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻩ ﺍﻻﺗﺠﺎﻫﺎﺕ
ﺭﻛﺰﺕ ﺃﻛﺜﺮ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺑﺎﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﻤﺎﺩﻳﺔ، ﻭﺍﻟﻤﺪﺍﺭﺱ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺮﻧﺖ ﻓﻌﺎ
ﻔﺎءﺓ، ﺍﻟﺠﺪﺍﺭﺓ، ﺍﻟﻘﻮﺓ ﻛﺎﻟﻜ ،ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻘﻂ ،ﺍﺣﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ
، ﻫﺬﻩ ﺍﻷﺧﻴﺮﺓ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻫﻢﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭ ،ﺭﺩﻭﻥ ﺃﻥ ﺗﺄﺧﺬ ﻓﻲ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎ ﺍﻟﺒﺪﻧﻴﺔ..ﺍﻟﺦ
ﺗﺤﻠﻴﻞ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﻭﻭﺍﻟﺘﻲ ﺭﻛﺰﺕ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻟﻤﺪﺍﺭﺱ ﺍﻟﻨﻴﻮﻛﻼﺳﻴﻜﻴﺔ، 
ﻳﻜﻔﻞ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺑﻤﺎ  ،ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ -ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﻣﺮﺍﻋﺎﺓ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﻨﻔﺴﻮﻭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩﺑﻴﻦ 
 ﻣﻦ ﺃﺑﺮﺯ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﻧﺠﺪ: ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻭ
ﺕ ﻛﺮﺩ ءﻫﻲ ﺣﺮﻛﺔ ﻅﻬﺮﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﻻﻳﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﺤﺪﺓ ﺍﻷﻣﺮﻳﻜﻴﺔ ﻭﺟﺎﻭﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ:  -1
ﻭﻳﻠﻴﺎﻡ  ﻭ ﺇﻟﺘﻮﻥ ﻣﺎﻳﻮﻣﻦ ﺃﺑﺮﺯ ﺭﻭﺍﺩ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ (، ﻭ T.S.Oﻓﻌﻞ ﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻟﻠﻌﻤﻞ )
ﺑﺎﻟﻘﺮﺏ ﻣﻦ ﻣﺪﻳﻨﺔ ﺷﻴﻜﺎﻏﻮ ﺑﻴﻦ  ،ﻏﻴﺮﻫﻢ ﻭ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺃﺟﺮﻭﺍ ﺑﺤﻮﺙ ﻣﻴﺪﺍﻧﻴﺔﻭ ﺭﻭﺛﻠﻨﺰﺑﺮﻍﻭ ﺩﻳﻜﺴﻮﻥ
ﺑﺸﺮﻛﺔ ﻭﺳﺘﺮﻥ ﺇﻟﻜﺘﺮﻳﻚ  ،ﺣﻴﺚ ﺑﺪﺃ ﺇﻟﺘﻮﻥ ﻣﺎﻳﻮ ﺑﺈﺟﺮﺍء ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ P(3F85)P3391-4291
                                                           
  .211ﺻﺮ ﺩﺍﺩﻱ ﻋﺪﻭﻥ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﻧﺎ - ( 1) 
  .73، ﺹ 3002ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺔ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪﺓ ﻟﻠﻨﺸﺮ، ﻣﺼﺮ  ﺎﻥﺴﻴﻦ ﻋﺜﻤﺣ - ( 2) 
 noitide emè4 ,eireglA ,idileM noitide ,eigoloicos ed eriannoitcid : ertuA te ehcuaC eppilihP - )3(
 .642 p ,3102




ﺗﻘﻴﻴﻢ ﻮﻛﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻭﺫﻟﻚ ﺑﻬﺪﻑ ﻣﻼﺣﻈﺔ ﺳﻠﺑﺎﻟﻮﻻﻳﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﺤﺪﺓ ﺍﻷﻣﺮﻳﻜﻴﺔ، ﻭ ،ﻮﺭﻥﺑﻤﺼﻨﻊ ﺍﻟﻬﺎﻭﺛ
ﺑﺤﻴﺚ ﺃﻛﺪﺕ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﻭ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﻓﻲ  P(1F95)Pﺃﺛﻨﺎء ﺗﺄﺩﻳﺔ ﻋﻤﻠﻬﻢ ،ﺭﺩﻭﺩ ﺃﻓﻌﺎﻟﻬﻢﺍﺗﺠﺎﻫﺎﺗﻬﻢ ﻭ
ﺍﻻﻟﺘﺰﺍﻡ ﺑﻤﺒﺎﺩﺋﻬﺎ ﺗﻤﺎﺳﻚ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭ ﺃﻥﻋﻠﻰ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻹﻧﺘﺎﺝ ﺑﺤﻴﺚ  ،ﻣﺠﻤﻠﻬﺎ
 .P(2F06)Pﻳﺆﺛﺮ ﺑﺸﻜﻞ ﻭﺍﺿﺢ ﻋﻠﻰ ﺳﻠﻮﻛﻬﻢ ﻭ ﺇﻧﺘﺎﺟﻴﺘﻬﻢ
ﻣﻦ ﻣﻨﻈﻮﺭ ﻣﺪﺭﺳﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ  ﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ -ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻨﻔﺴﻮﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻭﺧﺼﺎﺋﺺ  -
 :ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ
ﺣﻮﻝ " ﺃﺛﺮ ﺍﻟﻤﻨﺎﺥ  ﺧﺎﺻﺔ ﺩﺭﺍﺳﺘﻪ، ﻭﺇﺟﺮﺍﺋﻪ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﻞ ﻣﺎﻳﻮ ﻣﻦ ﺧﻼﻝﻟﻘﺪ ﺗﻮﺻ
ﺍﻟﺴﻴﻜﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ"  ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ ﺩﺍﺧﻞ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ" ﺇﻟﻰ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﺃﺛﺮ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ
ﻛﻤﺎ ﻫﻮ ﺍﻟﺤﺎﻝ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ  ،ﻣﺎﺩﻳﺔﺔ ﻏﻴﺮ ﻣﺮﺗﺒﻄﺔ ﻓﻘﻂ ﺑﻌﻮﺍﻣﻞ ﺗﻘﻨﻴﺔ ﻭﻋﻠﻴﻪ ﻓﻘﺪ ﺗﺒﻴﻦ ﻟﻪ ﺃﻥ ﺍﻹﻧﺘﺎﺟﻴﻭ
ﺴﻠﻮﻛﻴﺎﺕ ﺑﺗﺮﺗﺒﻂ  ،ﻏﻴﺮ ﻣﺎﺩﻳﺔ ﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻧﻤﺎ ﻫﻨﺎﻙ ﻋﻮﺍﻣﻞ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺎﻡ ﺑﻬﺎ ﻓﺮﻳﺪﺭﻳﻚ ﺗﺎﻳﻠﻮﺭ، ﻭﺇﻟﻠﺒﺤﻮﺙ 
 ﻣﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ: ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﻭﻛﺒﻴﺮ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ ﻭﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭﺗﺆﺛﺮ ﺑﺸﻜﻞ 
ﺗﻘﻮﻳﺔ ﺍﻟﺸﻌﻮﺭ ﺑﺎﻻﻧﺘﻤﺎء ﻭ ﺍﻟﻮﻻء ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ ﻳﺆﺩﻱ ﺇﻟﻰ  ،ﺷﻌﻮﺭ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﺑﺎﻟﺮﺿﺎ ﻭ ﺍﻟﺮﺍﺣﺔ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ -
 ﺟﻤﺎﻋﻲ.ﻳﺎﺕ ﺃﺩﺍء ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻓﺮﺩﻱ ﻭﻭﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﻨﻌﻜﺲ ﻓﻲ ﺷﻜﻞ ﻣﺴﺘﻮ
ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ  ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺤﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﺨﻼﻓﺎﺕ ،ﻳﺠﺐ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺃﻥ ﺗﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺗﻨﻤﻴﺔ ﺭﻭﺡ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ -
ﻭ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻳﺠﺐ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺃﻥ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﺃﺳﺎﻟﻴﺐ  ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ، ﻋﻠﻰ ﺃﻫﺪﺍﻑ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺗﻨﻌﻜﺲ ﻏﺎﻟﺒﺎ ﺳﻠﺒﺎ
 ﻓﻲ ﺗﻮﺟﻴﻪ ﺳﻠﻮﻛﻴﺎﺕ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻧﺤﻮ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ. ،ﺫﺍﺕ ﻁﺎﺑﻊ ﺇﻧﺴﺎﻧﻲ
ﺍﻟﻌﻨﺎﻳﺔ ﺃﻛﺜﺮ ﺑﺎﻷﺑﻌﺎﺩ ﺇﻧﻤﺎ ﻳﺠﺐ ﺩﺓ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﻭﻻ ﻳﻜﻔﻲ ﺍﻟﺤﻮﺍﻓﺰ ﺍﻟﻤﺎﺩﻳﺔ ﻟﻮﺣﺪﻫﺎ ﻓﻲ ﺯﻳﺎ -
 ﺠﻴﺪ.ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻞ ﻛﻌﻨﺎﺻﺮ ﻣﺤﺪﺩﺓ ﻟﻸﺩﺍء ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﺍﻟﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻭ
ﻟﻸﻓﺮﺍﺩ ﻣﻦ ﺣﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﺼﺮﻑ ﺃﺛﻨﺎء ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ، ﺍﻷﻣﺮ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺴﻬﻞ ﻣﻦ  ﺇﻋﻄﺎء ﻗﺪﺭ ﻣﻌﻴﻦ -
 .ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻨﻌﻜﺲ ﺇﻳﺠﺎﺑﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﺍﻟﻜﺎﻣﻨﺔ، ﻭﺍﻟﻜﺸﻒ ﻋﻦ ﻁﺎﻗﺎﺗﻬﻢ ﺍﻹﺑﺪﺍﻋﻴﺔ 
ﻋﺎﺩﺍﺕ ﻞ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﺗﻘﺎﻟﻴﺪ ﻭﺍﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ ﻛﻮﻧﻬﺎ ﺗﺸﻜ ّ ؛ﺑﺮﻭﺯ ﻣﺼﻄﻠﺢ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻛﺄﺩﺍﺓ ﺿﻐﻂ -
ﻟﺬﻟﻚ ﻻﺑﺪ ﻣﻦ  ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﺮﻑ ﺑﺎﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﺮﺳﻤﻲﻭ ،ﺎﻗﻮﺍﻋﺪ ﻟﻀﺒﻂ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﻄﺮﻳﻘﺘﻬﻭ ﻛﺔ، ﻣﺸﺘﺮ
ﺍﻟﻐﻴﺮ ﺭﺳﻤﻲ ﺩﺍﺧﻞ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺑﻬﺪﻑ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺗﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺮﺳﻤﻲ ﻭ ،ﺍﻟﺘﻌﺎﻳﺶ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﻦ
 ﺇﻳﺠﺎﺑﻴﺔ، ﻭ ﺗﺘﻮﻗﻒ ﺩﺭﺟﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺱ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﻦ.
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 . 04ﺁﺧﺮﻭﻥ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﻠﻲ ﻏﺮﺑﻲ ﻭﻋ - ( 2)




ﻫﻮ ﻣﺎ ﺘﺒﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﺍﻟﺪﺍﻓﻌﺔ ﻟﻠﻌﻤﻞ، ﻭﺗﻌ ،ﻋﺎﺩﺍﺗﻬﺎ ﻭ ﻗﻴﻤﻬﺎﺍﻻﻧﺪﻣﺎﺝ ﻣﻊ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭﻟﻤﺸﺎﺭﻛﺔ ﻭﺍ -
    .P(1F16)Pﻪ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺑﺤﻴﺚ ﺍﻋﺘﺒﺮﺕ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻛﺔ ﺃﻫﻢ ﻋﻨﺼﺮ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﺛﺒﺘﺘﺃ
ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ، ﻳﺘﻀﺢ ﻟﻨﺎ ﻣﺪﻯ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭ ﺩﻭﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻭ
ﻌﻤﻞ، ﺃﻭ ﺑﻤﺎ ﻳﺤﻤﻠﻮﻧﻪ ﻣﻦ ﻣﺆﻫﻼﺕ ﺳﻮﺍء ﺗﻠﻚ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺴﻠﻮﻛﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺩﺍﺧﻞ ﻣﺤﻴﻂ ﺍﻟ ،ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ
ﺗﺤﺘﺎﺝ ﺇﻟﻰ ﺗﻄﻮﻳﺮﻫﺎ ، ﻭﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻭﻗﺪﺭﺍﺕ، ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﻭ
ﻭﻓﻖ ﺍﻟﺒﻌﺪ  ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻩﻭ ﻟﻠﻌﺎﻣﻞ ،ﺔ ﺗﺨﺎﻟﻒ ﺍﻟﻨﻈﺮﺓ ﺍﻟﺘﺎﻳﻠﻮﺭﻳﺔﺑﻄﺮﻳﻘﻭﺗﻔﻌﻴﻠﻬﺎ ﺑﺸﻜﻞ ﺃﻓﻀﻞ، ﻭ
ﻏﻴﺮ ﻛﺎﻓﻴﺔ ﻟﻮﺣﺪﻫﺎ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ  ،ﻌﺖ ﻣﻘﺎﻳﻴﺲ ﻣﺎﺩﻳﺔ ﻗﺪ ﺗﻜﻮﻥﺍﻟﺘﻲ ﻭﺿﺍﻟﻔﺰﻳﻮﻟﻮﺟﻲ، ﻭ
ﻫﻮ ﻣﺎ ﻛﺸﻒ ﻋﻨﻪ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ ﺍﻟﻨﻔﺴﺎﻧﻴﻴﻦ، ﺣﻴﺚ ﻳﺮﻯ ﺃﻥ ﺍﻷﺧﺬ ﺑﻤﻘﺎﻳﻴﺲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ، ﻭﻭ
 ﻏﻴﺮ ﻛﺎﻓﻲ ﻭ ﺇﻧﻤﺎ ﻳﺤﺘﺎﺝ ﺇﻟﻰ ﻣﻘﺎﻳﻴﺲ ﺃﺧﺮﻯ ﻳﺠﻤﻠﻬﺎ ﻓﻲ ﻣﺎ ﻳﻠﻲ:  ؛ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻭﺣﺪﻫﺎ ﻓﻘﻂ
  .ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐﺍﻟﺒﺤﺚ ﻋﻦ ﺍﻟﺸﺨﺺ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻟﻮﺿﻌﻪ ﻓﻲ  -
 .ﻳﺘﻤﺎﺷﻰ ﻣﻊ ﻣﻮﺍﻫﺐ ﻭ ﻗﺪﺭﺍﺕ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺍﻟﻌﻘﻠﻴﺔ ﺍﻟﺬﻱ ،ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﺇﻳﺠﺎﺩ ﺍﻟﻌﻤﻞ -
ﻮﺍﻫﺐ ــﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﻟﺘﻌﺮﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻔﺮﻭﻕ ﺍﻟﻔﺮﺩﻳﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﻓﻴﻤﺎ ﻳﺨﺺ ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﻤ -
ﺃﻭ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻭ ﺇﻅﻬﺎﺭ ﺍﻟﺮﻏﺒﺔ  ،ﺳﻮﺍء ﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ ﺍﻟﺬﻛﺎء ﻳﻘﻮﻣﻮﻥ ﺑﻪﺑﻬﺪﻑ ﺍﻻﻧﺴﺠﺎﻡ ﻣﻊ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻟﺬﻱ 
 . P(2F26)Pﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ
ﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ، ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻔﻨﻴﺔ ، ﻛﺎﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻳﺠﺐ ﺗﻮﻓﺮ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻓﻲ ﻣﺪﻳﺮ ﺍﻟﻤﻨﺸﺂﺕ -
 .P (3F36)Pﻭﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ
ﻥ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﻁﺮﺣﺘﻬﺎ ﺣﺮﻛﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ ﻛﺎﻧﺖ ﺒﻖ، ﻓﺈﻋﻠﻰ ﻛﻞ ﻣﺎ ﺳ ﺗﺄﺳﻴﺴﺎﻭ
ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻣﺎ ﺗﻮﺻﻞ  ،ﻋﻠﻰ ﺇﻋﻄﺎء ﺍﻷﻭﻟﻮﻳﺔ ﻟﻠﺠﺎﻧﺐ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻲ ﻟﻠﻔﺮﺩ ﻭﺫﻟﻚ ،ﻣﻨﺼﺒﺔ ﺑﺎﻟﺪﺭﺟﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ
ﺗﺤﻜﻤﻪ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻧﻔﺴﻴﺔ ﻣﻌﻴﻨﺔ ﺗﻜﻮﻥ  ،ﻭ ﺯﻣﻼﺅﻩ، ﺣﻴﻨﻤﺎ ﺍﻛﺘﺸﻔﻮﺍ ﺃﻥ ﺍﻟﻔﺮﺩ .E oyaMﺇﻟﻴﻪ ﻣﺎﻳﻮ 
 .  P(4F46)Pﺃﻫﻤﻴﺘﻬﺎ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺎﺩﻳﺔ
 ﺍﻟﻤﺪﺭﺳﺔ ﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ:  -2
ﺍﻟﺘﻲ ﻁﺮﺣﺘﻬﺎ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ  ﻟﻼﻓﺘﺮﺍﺿﺎﺕ،ﺬﻩ ﺍﻟﻤﺪﺭﺳﺔ ﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ، ﻛﺮﺩ ﻓﻌﻞ ﺟﺎءﺕ ﻫ
ﻭ ﻅﻬﺮﺕ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺪﺭﺳﺔ ﺇﻟﻰ ﺟﺎﻧﺐ ﻣﺪﺭﺳﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ  ،ﻭ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻫﻤﻠﺖ ﺍﻟﻌﻨﺼﺮ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ
                                                           
 . 43 -23 ،ﻋﺒﺪ ﺍﻟﻮﻫﺎﺏ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﺹ ﻳﺴﻲﺳﻮ -  ( 1)  
 . 48، ﺹ 4891، ﺮﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻓﻲ ﻋﻠﻢ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻮﻁﻨﻴﺔ ﻟﻠﻜﺘﺎﺏ، ﺍﻟﺠﺰﺍﺋ ﺍﻻﺗﺠﺎﻫﺎﺕﺎﺭ ﺑﻮﺣﻮﺵ: ﻋﻤ -  ( 2)  
 . 16، ﺹ 4002،1ﺃﺳﺎﺳﻴﺎﺕ ﻋﻠﻢ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﺴﻴﺮﺓ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁﻠﻲ ﻋﺒﺎﺱ: ﻋ -  ( 3)  
 ,siraP ,donuD ,noitidé emè2 noitasinagro’d seiroéht xua euqitirc noitcudorni : otassul onurB - )4(
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ﺑﺸﻜﻞ  ،ﺳﻠﻮﻛﻪ ﺩﺍﺧﻞ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔﺃﺟﻞ ﺍﻹﻟﻤﺎﻡ ﺑﺴﻠﻮﻙ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻋﺎﻣﺔ ﻭ ﻣﻦ ،ﻋﻠﻰ ﺃﻓﻜﺎﺭﻫﺎ ﻭﺍﻋﺘﻤﺪﺕ
ﺩ ﻟﻤﺪﻯ ﺗﺄﺛﻴﺮ ﺑﻌﺾ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺳﻠﻮﻙ ﺍﻷﻓﺮﺍ ،ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺗﻮﺿﻴﺤﻬﺎﺧﺎﺹ ﻭ ﺫﻟﻚ 
 P(1F56)Pﻋﻼﻗﺔ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺑﺎﻟﺒﻴﺌﺔﺇﺿﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﻣﻌﺮﻓﺔ  ،...ﺍﻟﺦ ﺍﻟﺮﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔﺔ، ﺍﻟﺮﺍﺣﺔ ﻭـﻛﺎﻟﺘﺤﻔﻴﺰ ﻭﺍﻟﺪﺍﻓﻌﻴ
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻮﺟﺪ ﻓﻲ  ﻣﻞ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ ﺍﻫﺘﻤﺎﻣﻬﺎ ﺑﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻌﻮﺍ ،ﻫﺬﻩ ﺍﻷﺧﻴﺮﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺭﻛﺰﺕ
ﻴﺔ ﻭﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺗﺮﻳﺪ ﻫﺬﻩ ــﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﻜﺒﻴﺮ ﻣﻦ ﻋﻮﺍﻣﻞ ﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻳﺔ، ﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ﻭﺗﻌﻠﻴﻤ
ﻣﻦ ﺗﻢ ﺍﻟﺘﻮﺻﻞ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻈﻮﺍﻫﺮ ﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ ﻣﻦ ﺣﻮﻟﻬﺎ، ﻭ ،ﺍﻟﻤﺪﺭﺳﺔ ﺑﺬﻟﻚ ﻣﺴﺎﻋﺪﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﺗﻔﻬﻢ
 ﻋﻠﻴﻪ ﺣﺴﺐ ﺍﻟﻤﺪﺭﺳﺔ ﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ ﻓﺈﻥﻓﻀﻞ ﺍﻟﻄﺮﻕ ﻟﻠﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﻭﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ، ﻭﺃ
ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺑﺎﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻓﻬﻢ ﻭﺑﻴﻦ ﻭ ،ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ،ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁ ﻗﻮﻱ
 . P(2F66)Pﺍﻟﺘﻲ ﻻ ﺗﻌﻤﻞ ﺍﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ ﺩﻭﺍﻓﻊ ﻣﺎﺩﻳﺔ ﺑﺤﺜﺔ
ﻭ ﺑﺎﺳﺘﻌﺮﺍﺿﻨﺎ ﻟﻤﺨﺘﻠﻒ ﺍﻷﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻤﺤﻮﺭﺕ ﺣﻮﻟﻬﺎ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ  ﻣﺎ ﻳﻤﻜﻦ ﺍﻹﺷﺎﺭﺓ ﺇﻟﻴﻪ ﻫﻨﺎ؛ﻭ
ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺗﻠﻚ ﺍﻟﻤﺪﺍﺭﺱ ﻟﻢ ﺗﻮﻟﻲ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﻜﺎﻓﻲ  ،ﻓﻴﻤﻜﻨﻨﺎ ﺍﻟﺘﺄﻛﻴﺪ ،ﻓﻲ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﻔﺰﻳﻮﻟﻮﺟﻴﺔ  ،ﺇﻧﻤﺎ ﺭﻛﺰﺕ ﻓﻘﻂﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭ ﺗﻌﻴﻴﻨﻬﻢ، ﻭ ﻟﻠﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ
ﺛﺮ ﺃﻛﺎﻥ ﻣﻨﺼﺒﺎ ﻋﻠﻰ  ؛ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈﻥ ﺗﺮﻛﻴﺰ ﺍﻟﻌﻠﻮﻡ ﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔﺧﺎﺻﺔ ﺍﻟﻤﺪﺭﺳﺔ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻟﺘﺎﻳﻠﻮﺭ ﻭﻭ
-ﻧﻈﺮﺍ ﻟﺼﻌﻮﺑﺔ ﺍﻟﻜﺸﻒ ﻋﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﺍﻟﻨﻔﺴﻮﺍﻟﻔﺮﺩ، ﻭ ﺃﺩﺍءﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﻮﺍﻣﻞ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻭﺍﻟﻌ
ﻓﻘﺪ ﻛﺎﻥ ﻣﻦ ﺍﻟﻀﺮﻭﺭﺓ ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺮ ﻓﻲ ﺿﺮﻭﺭﺓ ﻭﺟﻮﺩ ﺃﺳﺎﻟﻴﺐ ﻓﻌﺎﻟﺔ  ،ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
ﻟﻴﺐ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﻋﺪﺕ ﺍﻟﻌﻠﻮﻡ ﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ ﻭ ﺃﺳﺎﻟﻠﻜﺸﻒ ﻋﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ، ﻭ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﻘﺪ ﺳﺎ
 stseTﻣﻨﻬﺎ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭ، ﻓﻲ ﻅﻬﻮﺭ ﺃﺳﺎﻟﻴﺐ ﺣﺪﻳﺜﺔ ﻻﺧﺍﻟﻌﻠﻤﻲ
  .  P(3F76)P lacigolohcysP
ﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻹﻁﺎﺭ، ﻧﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺮﻧﺖ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺑﺎﻭ
ﻛﺎﺋﻦ ﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﺑﻄﺒﻌﻪ، ﻛﻤﺎ ﺃﻛﺪ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﺔ ﺍﻟﻌﻼﻣﺔ  ﺍﻹﻧﺴﺎﻥﺍﻋﺘﺒﺮﺕ ﻭ ﺃﻛﺜﺮ ﺑﺎﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ، 
ﻓﻲ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻧﺠﺪ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻷﺩﺑﻴﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺮﺍﺙ ﻣﻨﺬ ﺯﻣﻦ ﺑﻌﻴﺪ، ﻭﻟﻌﺮﺑﻲ ﺍﺑﻦ ﺧﻠﺪﻭﻥ ﺍ
ﺗﺘﻔﻖ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻬﺪﻑ ﺍﻷﺳﺎﺳﻲ ﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﻫﻮ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ  ،ﺍﻟﺴﻮﺳﻴﻮﻟﻮﺟﻲ
                                                           
 .64، ﺹ 0002، 1ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ: ﻋﻤﺎﻥ، ﻁﻠﻢ ﻭ ﺗﻄﺒﻴﻖ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﺴﻴﺮﺓ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﺍﻟﺠﻴﻮﺷﻲ، ﺟﻤﻴﻠﺔ ﺟﺎﺩ ﷲ: ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻋ ﻥﺤﻤﺪ ﺭﺳﻼﻣ - ( 1) 
  .471ﺎﻟﺢ ﺑﻦ ﻧﻮﺍﺭ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﺻ - ( 2)
  . 853، ﺹ 8891 ،ﻠﻲ ﺍﻟﺴﻠﻤﻲ : ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ، ﺩﺍﺭ ﻏﺮﻳﺐ ﻟﻠﻄﺒﺎﻋﺔ ﻭ ﺍﻟﻨﺸﺮ، ﺍﻟﻘﺎﻫﺮﺓﻋ - ( 3)




ﻚ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻓﻬﻢ ﺫﻟﻭ ﻳﺴﺎﻫﻤﻮﻥ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ  ،ﺇﺩﺭﺍﻛﺎ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺃﻥ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ  ،ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ
 . P(1F86)Pﺍﻟﺘﻨﺒﺆ ﺑﻪﺳﻠﻮﻛﻬﻢ ﻭ ﺗﻔﺴﻴﺮﻩ ﻭ
ﻣﻦ ﺃﺑﺮﺯ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ  ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻔﻠﺴﻔﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ ﻟﺪﻭﻏﻼﺱ ﻣﺎﻏﺮﻳﻐﻮﺭ ؛ﻧﺠﺪ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕﻭ
ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﺍﻗﺘﺮﺍﺡ ﺑﻌﺾ ﺍﻷﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺆﺛﺮ  ،ﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻔﺴﺮ ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ
ﺭﺑﻄﻪ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﺳﻠﻮﻙ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻭ ،ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻌﺘﻤﺪﺍﻹﻛﺮﺍﻩ.... ﻭﻭ ﺍﻹﻗﻨﺎﻉﻋﻠﻰ ﺳﻠﻮﻙ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻛﺄﺳﻠﻮﺏ 
ﻧﻤﻮﺫﺝ ﻳﻨﻄﺒﻖ  ﻣﺎﻏﺮﻳﻐﻮﺭﻋﻠﻴﻪ ﻓﻘﺪ ﻗﺪﻡ ﻭ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻳﺔ ﻷﻋﻀﺎء ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻭ ﺣﻲ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻟﻨﻮﺍﺎﺑ
 P(2F96)P ( y)ﻭ ﺁﺧﺮ ﻳﻨﻄﺒﻖ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ ﺃﺳﻤﺎﻩ  ( x)ﺃﺳﻤﺎﻩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ ﻭ
ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺗﻘﻮﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻓﺘﺮﺍﺿﺎﺕ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ، ﻭﺈﻧﻬﺎ ﻓ)x(  ﺔ ﻧﻈﺮﻳ ﻋﻦ ، ﺃﻣﺎﻭﻓﻴﻤﺎ ﻳﻠﻲ ﺗﻮﺿﻴﺢ ﻛﻞ ﻧﻤﻂ 
ﺍﻻﻗﺘﺮﺍﺣﺎﺕ ﺍﻟﺴﻠﺒﻴﺔ ﻧﻌﺘﻘﺪ ﺃﻧﻬﺎ ﺗﺆﺛﺮ ﺳﻠﺒﺎ ﻋﻠﻰ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ، ﻷﻧﻬﺎ ﺗﺸﺘﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ 
 ﻣﻨﻬﺎ:ﻭ ﺣﻮﻝ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ
ﻛﺴﻮﻝ ﺑﻄﺒﻌﻪ ﻻ ﻳﺤﺐ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻭ ﻳﺒﺤﺚ ﻋﻦ ﺍﻷﺳﺒﺎﺏ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻟﺘﺮﻛﻪ، ﻭﺑﻬﺪﻑ  ﺍﻹﻧﺴﺎﻥ -
ﻳﻔﻀﻞ ﺃﻥ ﻳﺮﺍﻗﺐ ﺑﺎﻟﻀﻐﻂ، ﻓﻬﻮ ﻳﺒﺤﺚ ﻋﻦ ﺍﻷﻣﻦ ﻭ ﻘﻴﻖ ﺃﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻳﺠﺐ ﺃﻥ ﻳﻮﺟﻪ ﻭﺗﺤ
ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺳﻴﺎﺳﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺮﻗﺎﺑﺔ ﻭﺍﻟﻀﻐﻂ ﻭ ،ﺇﺫﺍ ﺗﺼﻤﻴﻢ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺗﻌﻤﻞ ﻮﺟﻪ ﻭﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﻤﻦ ﺍﻟﻤﻨﻄﻘﻲﻳ
 .P(3F07)P ()ﺍﻟﻌﺼﺎ ﻭﺍﻟﺠﺰﺭﺓ
  .ﻻ ﻳﻤﻴﻞ ﻟﺘﺤﻤﻞ ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔ ﻭ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻳﺠﺐ ﻣﺮﺍﻗﺒﺘﻪ ﻛﺬﻟﻚ -
  .P(4F17)Pﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﺍﻟﺤﻮﺍﻓﺰ ﺍﻟﻤﺎﺩﻳﺔ ﻹﻏﺮﺍﺋﻪ ﻷﻧﻪ ﻛﺴﻮﻝ -
ﺃﻧﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﻧﻌﺘﻘﺪ ﺍﻹﻳﺠﺎﺑﻴﺔ ﺣﻮﻝ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ، ﻭﺍﺣﺎﺕ ﻓﺘﻘﻮﻡ ﻋﻠﻰ ﺑﻌﺾ ﺍﻻﻗﺘﺮ (y)ﺃﻣﺎ ﻧﻈﺮﻳﺔ 
 ﺗﺆﺛﺮ ﺇﻳﺠﺎﺑﺎ ﻋﻠﻰ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﻭ ﻣﻨﻬﺎ: 
 .ﻭ ﺍﻟﻠﻌﺐ  ﺍﻟﻌﺎﺩﻱ ﻳﺤﺐ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﻔﻄﺮﺗﻪ ﻛﺤﺒﻪ ﻟﻠﻬﻮﺍﻹﻧﺴﺎﻥ  -
ﺇﻧﻤﺎ ﻳﺠﺐ ﻟﺨﻠﻖ ﺍﻟﺮﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻭ ،ﺍﻟﺮﻗﺎﺑﺔ ﺍﻟﺼﺎﺭﻣﺔ ﻟﻴﺴﺖ ﻭﺳﺎﺋﻞ ﻓﻌﺎﻟﺔﺍﻟﻌﻘﺎﺏ ﻭ -
   .ﺗﺤﻔﻴﺰﻩ ﻣﺎﺩﻳﺎ ﻭ ﻣﻌﻨﻮﻳﺎ
 
                                                           
 . 11، ﺹ 0102ﺸﻴﺮ ﺍﻟﺨﻀﺮﺍء ﻭ ﺁﺧﺮﻭﻥ: ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ، ﺍﻟﺸﺮﻛﺔ ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺤﺪﺓ ﻟﻠﺘﺴﻮﻳﻖ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺭﻳﺪﺍﺕ، ﺍﻟﻘﺎﻫﺮﺓ، ﺑ - ( 1)
 ﺻﺎﻟﺔ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﻭ ﻭﻅﺎﺋﻒ ﺍﻟﻤﻨﺸﺎﺓ ﻣﻊ ﺣﺪﺍﺛﺔ ﻭ ﺗﺤﺪﻳﺎﺕ ﺍﻟﻘﺮﻥ ﺍﻟﻮﺍﺣﺪ ﻭ ﺍﻟﻌﺸﺮﻳﻦ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻔﻜﺮ، ﻋﻤﺎﻥ، ﺃﺎﻣﻞ ﻣﺤﻤﺪ ﺍﻟﻤﻐﺮﺑﻲ: ﻛ - ( 2)
 .811، ﺹ 7002، 1ﻁ
 ,noitide emè4 ,esirpertne’l ed noitseg te eimonocé : teterP enitraM te tluanessuB latnahC - )3(
 .63 P ,6002 ,siraP,trebiuV ,eiriarbil
  .72، ﺹ 5102ﺤﻤﺪ ﻳﻮﺳﻒ ﺍﻟﻘﺎﺿﻲ: ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ، ﺍﻷﻛﺎﺩﻳﻤﻴﻮﻥ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻣ - ( 4)




 .P(1F27)Pﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞﺒﺗﺮﻏﻴﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﻣﻌﺎﻣﻠﺔ ﺣﺴﻨﺔ ﻭﻳﺠﺐ ﻣﻌﺎﻣﻠﺔ  -
ﻣﻘﺎﺭﻧﺘﻬﺎ ﺑﺎﻷﻧﻤﺎﻁ ﺘﻪ، ﻭﻧﻈﺮﻳﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻧﻤﺎﻁ ﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻁﺮﺣﻬﺎ ﻣﺎﻏﺮﻳﻐﻮﺭ ﻓﻲ ﻭ
ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ، ﻻﺣﻆ ﺃﻥ ﺍﻷﺳﻠﻮﺏ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ  ﻰﺍﻟﺘﺄﺛﻴﺮ ﻋﻠﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ ﻓﻲ 
ﺩﻓﻌﻬﻢ ﻻ ﻳﺼﻠﺢ ﻟﺘﺤﻔﻴﺰ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭ ﺍﻟﺼﺎﺭﻣﺔ(ﺍﻟﻘﺎﺋﻢ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻬﺪﻳﺪ ﻭ ﺍﻟﻌﻘﺎﺏ ) ﺍﻟﺴﻠﻄﺔ ﻭ ،ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻲ
ﺴﻔﺔ ﻴﻪ ﻓﻘﺪ ﺩﻋﺎ ﻣﺎﻏﺮﻳﻐﻮﺭ ﺇﻟﻰ ﺗﻌﺪﻳﻞ ﻓﻠﻋﻠﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، ﻭﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻛﻤﺎ ﺃﻧﻪ ﻻ ﻳﺸﺒﻊ ﺣﺎﺟﺎﺗﻬﻢ ﺍﻟ
ﻫﻮ ﺑﺬﻟﻚ ﺍﻟﺸﺮﻁ ﺍﻷﺳﺎﺳﻲ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻤﺎ ﻳﺘﻼءﻡ ﻣﻊ ﺍﻟﻄﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺑ
 . P(2F37)Pﻭﻧﺠﺎﺣﻬﺎ
 ﺍﻟﺮﺳﻤﻲ ﻭﻓﻖ ﺍﻟﻄﺮﺡﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻘﺎﺋﺪ ﺍﻟﺮﺳﻤﻲ ﻭﻏﻴﺮ  ﺇﺗﺒﺎﻋﻬﺎﺍﻟﻮﺍﺟﺐ  ﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ -
 .ﺍﻟﻤﺎﻏﺮﻳﻐﻮﺭﻱ
ﻠﻰ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ ﻳﺮﻛﺰ ﻋ ؛ﺮﻳﻐﻮﺭ ﻧﺠﺪﻩﺍﻹﺳﻬﺎﻣﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺪﻣﻬﺎ ﺩﻭﻏﻼﺱ ﻣﺎﻏﺑﺎﻟﺘﻤﻌﻦ ﻓﻲ 
ﺗﻠﻚ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﺸﺮﻭﻁ ﺍﻟﻮﺍﺟﺐ ﺗﻮﺍﻓﺮﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﺎﺋﺪ ﺍﻟﻔﻌﺎﻝ ﻋﻨﺪﻣﺎ  ؛ﻟﻌﻞ ﺃﻫﻤﻬﺎﺍﻟﻘﻀﺎﻳﺎ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻭ
ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻘﻮﻡ ﺑﻬﺎ ﺍﻟﻤﻨﻔﺬﻭﻥ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺸﺮﻓﻮﻥ ﺃﻭ ﺭﺅﺳﺎء ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﻤﺒﺎﺷﺮﻳﻦ  ،ﺣﺪﺩﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺮﺳﻤﻴﺔ
ﻧﺠﺪ ﻣﺎﻏﺮﻳﻐﻮﺭ  ،ﺍﻟﺴﻴﺎﻕﻭ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ  P(3F47)Pﻭﻛﺬﻟﻚ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﺮﺳﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻮﺟﻮﺩﺓ ﺃﺻﻼ ﻓﻲ ﺃﻱ ﺗﻨﻈﻴﻢ
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺪﻭﺭ ﺣﻮﻝ ﺍﻟﻨﻈﺮ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺩﺍﺧﻞ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ  ،ﺍﻟﻤﺴﻠﻤﺎﺕﺇﻟﻰ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻘﻀﺎﻳﺎ ﻭﻳﺸﻴﺮ 
ﺍﻟﻮﺳﻂ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺧﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﻭ ،ﺃﻭ ﺳﻤﺎﺕ ﺍﻟﻘﺎﺋﺪﺑﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺑﻴﻦ ﺧﺼﺎﺋﺺ 
ﺍﻟﺘﺄﺛﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ  ﻴﻪ، ﻭ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻳﺮﻯ ﻣﺎﻏﺮﻳﻐﻮﺭ ﺃﻥ ﻫﺬﻩﺍﻟﺴﻴﺎﺳﻲ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺆﺛﺮ ﻓﺎﺩﻱ ﻭﻭﺍﻻﻗﺘﺼ
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺨﺺ ﺇﻋﺎﺩﺓ ﺗﺤﺪﻳﺪ ، ﻭﺗﻔﺮﺽ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺨﺼﺎﺋﺺ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ
ﺑﺤﻴﺚ ﻳﺸﻴﺮ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺼﺪﺩ ﺃﻥ  ،ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ) ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ (ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻭ
ﺎ ﺧﻼﻝ ﻓﺘﺮﺍﺕ ﻣﺴﺘﻘﺒﻠﺔ ﺎﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻮﻓﺮﻫﺎ ﻟﻼﺷﺘﻐﺎﻝ ﺑﻬﺇﺫﺍ ﺍﺳﺘﻄﺎﻉ ﺃﻥ ﻳﺼﻨﻊ ﻗﺎﺋﻤﺔ ﺑ ،ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ
ﻓﻠﺬﺍ ﻛﺎﻥ ﺋﻒ ﻟﻮﻅﺎﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﻴﻦ ﻟﺸﻐﻞ ﺗﻠﻚ ﺍﻷﻭﻟﺌﻚ ﺍﻷ ،ﻭﻻ ﻳﻤﻜﻨﻪ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺠﻮﻫﺮﻳﺔ
ﺧﻼﻟﻬﺎ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ  ﻳﺴﺘﻄﻴﻊ ﻣﻦ ﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ،ﺇﻴﺮ ﻓﺃﻥ ﻳﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺗﻮ ،ﻟﺰﺍﻣﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ
ﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺗﻠﺒﻴﺔ ﻭ P(4F57)Pﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ ﻟﻠﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻮﻅﻔﻮﻥ ﺑﻬﺎﺒﻊ ﺣﺎﺟﺎﺗﻪ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﻳﻨﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺗﺸ
ﺍﻟﻤﺮﻭﻧﺔ ﻓﻲ ﺗﺼﻤﻴﻢ  ﻭﻭﺿﻊ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺑﺪﻻ ﻣﻦ ﺍﻟﺴﻴﻄﺮﺓ ﻋﻠﻴﻬﻢ، ﻣﻊ ،ﺍﻟﺤﺎﺟﺎﺕ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻟﻠﻔﺮﺩ
                                                           
 .72، ﺹ3102، 4ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻓﻲ ﻣﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺤﺎﻣﺪ ﻟﻠﻨﺸﺮ، ﻁﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ، ﺳﻠﻮﻙ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺮﻳﻢ: ﺣﺴﻴﻦ ﺣ -( 1)
 .501ﺹ ﻩ، ﺴﻠﻤﻲ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻟﻠﻲ ﺍﻋ -  ( 2)
  .571ﺎﻟﺢ ﺑﻦ ﻧﻮﺍﺭ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﺻ - ( 3)
ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ ﻭ ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ(، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ، ﻨﻈﻴﻢ ) ﻣﺪﺧﻞ ﻟﻠﺘﺮﺍﺙ ﻭﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﻭﻠﻲ ﻋﺒﺪ ﺍﻟﺮﺯﺍﻕ ﺟﻠﺒﻲ: ﻋﻠﻢ ﺍﺟﺘﻤﺎﻉ ﺍﻟﺘﻋ - ( 4)
 .06،ﺹ،  9991ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔ، 




ﺗﻨﻤﻴﺔ ﻣﻬﺎﺭﺍﺗﻬﻢ ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ، ﻭﺑﺈﺑﺮﺍﺯ ﻁﺎﻗﺎﺗﻬﻢ ﻭﺇﺑﺪﺍﻋﺎﺗﻬﻢﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺴﻤﺢ ﻟﻸﻓﺮﺍﺩ ﻣﺤﻴﻂ ﻋﻤﻠﻬﻢ، ﻭ
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺪﻣﺞ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺠﺎﻧﺒﻴﻦ  ﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔﻧﻌﺘﻘﺪ ﺃﻥ ﻫﺬﻩ ﻭP (1F67)Pﻣﻤﺎﺭﺳﺔ ﺍﻟﺴﻠﻄﺔ ﺍﻟﻤﻔﻮﺿﺔ ﻟﻬﻢ ﺑﺎﻟﻤﻨﻈﻤﺔ 
  ﺃﻥ ﻳﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ.ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻤﻜﻦ  ،ﺍﻟﻤﻬﻨﻲﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻭ
ﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ، ﻛﻤﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻪ ﻣﻨﺬ ﺃﻧﺼﺎﺭ ﺍﻟﻤﺪﺭﺳﺔ ﻭ ،ﻷﻧﻨﺎ ﻧﺠﺰﻡ ﺑﺘﺄﻛﻴﺪ ﻣﺎ ﻁﺮﺣﻪ ﻣﺎﻏﺮﻳﻐﻮﺭﻭ
ﻓﺈﻧﻨﺎ ﻧﺴﺘﻨﺪ ﺇﻟﻰ ﻣﺎ  ؛ﻂ ﺍﻟﺼﺎﺭﻡ ﻋﻠﻴﻬﻢﺍﻟﻀﺒﻤﺎﻝ ﻭﻋﺪﻡ ﺍﻟﺴﻴﻄﺮﺓ ﻭﻗﻠﻴﻞ ﺑﻮﺿﻊ ﻛﺎﻣﻞ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌ
ﻢ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻨﺎﻗﺾ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻭﻓﻲ  siregrA.Gﺍﺭﺟﺮﻳﺲ ﻟﻴﻪ ﻛﺮﻳﺲ ﺃﺷﺎﺭ ﺇﻁﺮﺣﻪ ﻭ
ﻳﺠﺪ ﻧﻔﺴﻪ ﺃﻣﺎﻡ ﻣﺸﺎﻛﻞ  ،ﺃﻧﻪ ﺑﻤﺠﺮﺩ ﺩﺧﻮﻝ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ،ﻳﻌﺘﻘﺪ ﺃﺭﺟﻴﺮﻳﺲﺑﺤﻴﺚ  ﺍﻟﺮﺳﻤﻲ
ﻣﻨﻬﺎ ﺍﻟﻀﺒﻂ ﻟﻤﻨﺎﺻﺐ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ﺩﺍﺧﻞ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ، ﻭﻛﺜﻴﺮﺓ ﺗﺤﺒﻂ ﺇﺷﺒﺎﻉ ﺭﻏﺒﺎﺗﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﺻﻮﻝ ﺇﻟﻰ ﺗﻘﻠﺪ ﺍ
ﺍﻟﺘﺼﺮﻑ ﻣﺤﺎﺭﺑﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﻭ ،، ﻣﻤﺎ ﻳﺆﺩﻱ ﺑﻪ ﺇﻟﻰﻟﺦﺘﺨﺼﺺ ﺍﻟﺪﻗﻴﻖ، ﺍﻟﺘﺴﻠﺴﻞ ﺍﻟﺮﺋﺎﺳﻲ..ﺍﺍﻟﺼﺎﺭﻡ ﺍﻟ
ﺗﺘﻨﺎﻗﺾ ﻣﻊ ﺧﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﺴﻮﻳﺔ  ،ﺑﺴﻠﺒﻴﺔ ﺍﺗﺠﺎﻫﻪ ﻷﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺮﺳﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺭﺃﻳﻪ
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﻴﻖ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ  ،ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ ﺍﻟﺮﺳﻤﻴﺔ  ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺤﺎﻭﻝ ﺍﻟﻤﻘﺎﻭﻣﺔ ﺿﺪ ﻫﺬﻩ ﺍﻷﺳﺎﻟﻴﺐ
ﺃﺳﻠﻮﺏ ﺍﻟﻀﻐﻂ ﺍﻟﻤﺘﺰﺍﻳﺪ ﻣﻦ ﻁﺮﻑ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻹﻧﺘﺎﺝ، ﻓﻤﻦ  ،ﺮﻳﺲﻴﺭﺟﻭﻋﻠﻴﻪ ﻓﻘﺪ ﺭﻓﺾ ﺃ
ﺸﺠﻊ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻭ ﻳﺪﻓﻌﻬﻢ ﻟﻠﻌﻤﻞ ﻣﻦ ﺟﻬﺔ ﺟﻬﺔ ﻷﻥ ﻫﺬﺍ ﺍﻷﺳﻠﻮﺏ ﻳﻌﻴﻖ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ، ﻛﻤﺎ ﺃﻧﻪ ﻻ ﻳ
ﻓﻘﺪ ﺩﻋﺎ ﺃﺭﺟﻴﺮﻳﺲ ﺇﻟﻰ ﺿﺮﻭﺭﺓ ﺗﺸﺠﻴﻊ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻣﻦ ﻁﺮﻑ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻋﻦ  ،ﺃﺧﺮﻯ ﻭ ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﺍ
، ﺗﻮﺿﻴﺢ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺮﺑﺢ ﻟﻠﻌﻤﺎﻝ، ﺑﺤﻴﺚ ﻳﻜﻮﻥ ﻫﺬﺍ ﺩﺍﻓﻌﺎ ﻟﻬﻢ ﻟﻠﻌﻤﻞ ﻟﻼﺗﺼﺎﻝﻁﺮﻳﻖ ﻓﺘﺢ ﻗﻨﻮﺍﺕ 
ﻓﻘﺪ ﺣﺪﺩ ﺃﺭﺟﻴﺮﻳﺲ ﺑﻌﺾ  ﺑﺬﻟﻚﻭ ،ﻭﺳﻴﻠﺔ ﻓﻌﺎﻟﺔ ﻟﺤﻞ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺑﺎﻟﻤﻨﻈﻤﺔﻭ P(2F77)Pﺑﺠﺪﻳﺔ ﻭ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺃﻛﺜﺮ
ﻟﻌﻞ ﻣﻦ ﺃﻫﻤﻬﺎ ﻫﻮ ﺍﻟﺤﻠﻮﻝ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﻟﻠﻤﺸﻜﻼﺕ ﻭ ،ﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﻭ ﺍﻟﻤﺮﻏﻮﺏ ﻓﻴﻬﺎﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﻤ
ﺣﺪﺩ ﺩ ﻛﻠﻤﺎ ﺍﻋﺘﺮﻑ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺑﻤﺸﻜﻼﺗﻪ ﻭﺗﺰﺩﺍ ،ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺃﻥﺣﻴﺚ ﺫﻫﺐ ﺃﺭﺟﻴﺮﻳﺲ ﺇﻟﻰ 
 . P(3F87)Pﺍﻟﺒﺪﺍﺋﻞ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ ﺛﻢ ﺍﺧﺘﺎﺭ ﺍﻷﻓﻀﻞ ﻣﻦ ﺑﻴﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺒﺪﺍﺋﻞ
 ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺤﺎﺟﺎﺕ ) ﻣﺎﺳﻠﻮ(:  -
ﺒﺎﺭﻩ " ﺑﺎﻋﺘnoitavitoMﺭﺑﻂ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺑﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺰ "ﻣﺎﺳﻠﻮ  ﺃﺑﺮﺍﻫﺎﻡﻟﻘﺪ ﺣﺎﻭﻝ 
ﺃﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻣﻦ ﻔﺮﺩ ﺑﻬﺪﻑ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺃﻫﺪﺍﻓﻪ ﺍﻟﺬﺍﺗﻴﺔ ﻭﺍﻟﺠﻬﺪ ﻟﺪﻯ ﺍﻟﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﺨﻠﻖ ﻧﻮﻉ ﻣﻦ ﺍﻟﺮﻏﺒﺔ ﻭ
 ﺧﻼﻝ ﺍﻟﺘﺴﻠﺴﻞ ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ: 
 ﺔﺍﺳﺘﺠﺎﺑ                           ﺣﺎﺟﺎﺕ                          ﺩﻭﺍﻓﻊ  
                                                           
 . 091-981  ،ﻋﻴﺪ ﻣﺮﺳﻲ ﺑﺪﺭ : ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﺹﺳﻌﺪ  -( 2)   .84ﻤﺎﻥ ﺍﻟﻌﻤﻴﺎﻥ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﻤﺪ ﺳﻠﻣﺤ - ( 1)  
  .081ﺎﻟﺢ ﺑﻦ ﻧﻮﺍﺭ : ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﺻ - ( 3)  




ﻋﻠﻰ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻓﻲ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ  ،ﻓﻔﻲ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﺍﻟﺬﻱ ﺭﻛﺰﺕ ﻓﻴﻪ ﻣﺪﺭﺳﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ
  ﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻭ ،ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ، ﻓﺈﻥ ﻣﺎﺳﻠﻮ ﺃﺩﺧﻞ ﺑﻌﺪﺍ ﺁﺧﺮ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ
  ﻛﺎﺋﻦ ﺑﺸﺮﻱ ﻟﻪ ﺇﺷﺒﺎﻋﻬﺎ ﺑﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻩ  ﻰ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺴﻌﻰ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺇﻟ  ،ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﺤﺎﺟﺎﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ
ﻣﻊ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺤﺎﺟﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ  ،ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﺗﻜﻴﻴﻔﻬﺎﻭ ﺎﻳﺠﺐ ﻣﺮﺍﻋﺎﺗﻬ ،ﺧﺼﺎﺋﺺ ﻭ ﺳﻤﺎﺕ ﺷﺨﺼﻴﺔ ﻣﻌﻴﻨﺔ
 ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﺤﻮ ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ: ﻣﻦ ﺍﻷﺩﻧﻰ ﺇﻟﻰ ﺍﻷﻋﻠﻰ  P(1F97)Pﺻﻨﻔﻬﺎ ﻣﺎﺳﻠﻮ
ﺗﻌﺘﺒﺮ ﺑﻤﺜﺎﺑﺔ ﺍﻟﺤﺎﺟﺎﺕ ﻷﻛﻞ، ﺍﻟﻤﺎء، ﺍﻟﺼﺤﺔ ﺍﻟﺮﺍﺣﺔ.... ﻭﺍﻟﺤﺎﺟﺎﺕ ﺍﻟﻔﺰﻳﻮﻟﻮﺟﻴﺔ: ﻛﺎ -
 .ﻟﻠﻔﺮﺩﺍﻟﻀﺮﻭﺭﻳﺔ 
  ﻟﺤﻤﺎﻳﺔ ﺿﺪ ﺍﻟﻤﺨﺎﻁﺮ ﻭ ﺍﻟﺨﻮﻑ...ﺍﻟﺦ.ﺣﺎﺟﺎﺕ ﺍﻷﻣﻦ: ﻛﺎ -
  .ﻭ ﺍﻟﺘﻘﺪﻳﺮ ﻟﻶﺧﺮﻳﻦ ﻛﺎﻻﺣﺘﺮﺍﻡﺍﻟﺤﺎﺟﺎﺕ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ:  -
 .، ﺍﻻﺳﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﺍﻻﺣﺘﺮﺍﻡﺣﺎﺟﺎﺕ ﺍﻟﺘﻘﺪﻳﺮ: 
  P(2F08)Pﺍﻟﺘﻄﻮﺭ ﺍﻟﺸﺨﺼﻲﺎﺟﺎﺕ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﺬﺍﺕ: ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﺬﺍﺕ ﻭﺣ -
  .ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻮﺿﺢ ﺗﺪﺭﺝ ﺍﻟﺤﺎﺟﺎﺕ ﻋﻨﺪ ﻣﺎﺳﻠﻮ :(9) ﺍﻟﺸﻜﻞ ﺭﻗﻢ ،ﻓﻴﻤﺎ ﻳﻠﻲ ﻣﻠﺨﺺ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﺤﺎﺟﺎﺕ ﻓﻲ
 
 ﺣﺎﺟﺎﺕ ﺗﺤﻘﻴﻖ                                               
 ﺍﻟﺬﺍﺕ                                                   
 ﺣﺎﺟﺎﺕ ﺍﻟﺘﻘﺪﻳﺮ                                               
 ﺍﻻﻧﺘﻤﺎءﻭ  ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﺤﺎﺟﺎﺕ                                        
 ﻦــــــــــــــﺣﺎﺟﺎﺕ ﺍﻷﻣ                                            
 ﺟﺎﺕ ﺍﻟﻔﺰﻳﻮﻟﻮﺟﻴﺔﺎﺍﻟﺤ                                           
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ﻣﻦ ﺧﻼﻟﻪ ﺃﻥ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺰ  ،ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻌﺘﻘﺪﻲ ﺍﻟﺘﺼﻮﺭ ﺍﻟﺬﻱ ﺍﻧﻄﻠﻖ ﻣﻨﻪ ﻣﺎﺳﻠﻮ ﻭﻓ ،ﺇﺫﺍ ﺩﻗﻘﻨﺎ ﺍﻟﻨﻈﺮ
ﻣﻦ ﺧﻼﻝ  grebzreHﻫﻴﺮﺯﺑﺮﻍ ﻭﺟﺪﻧﺎ ﺃﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻔﻜﺮﺓ ﺍﻧﻄﻠﻖ ﻣﻨﻬﺎ  ،ﻣﺮﺗﺒﻂ ﺑﺎﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ
ﻦ ﻋﻟﻌﻤﻞ ﻭ ﻅﺮﻭﻓﻪ ﻓﻲ ﺣﻴﺎﺓ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﻭﺩﺭﺍﺳﺎﺗﻪ ﺣﻮﻝ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺰ، ﻓﻘﺪ ﺭﻛﺰ ﻫﻴﺮﺯﺑﺮﻍ ﻋﻠﻰ ﺩﻭﺭ ﺍ
ﻟﻔﺌﺘﻴﻦ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺤﺎﺳﺒﻴﻦ  ،ﺍﺳﺘﻄﻼﻋﻴﺔﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺇﺟﺮﺍﺋﻪ ﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺇﻟﻰ ﺍﻷﺩﺍء، ﻭﻣﺎﺫﺍ ﻳﺪﻓﻊ 
ﺍﻟﺘﻲ ﻛﺸﻔﺖ ﻧﺘﺎﺋﺠﻬﺎ ﻋﻦ ﻭﺍﻟﺪﺍﻓﻌﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤﻞ ﺑﺎﻟﻤﻨﻈﻤﺔ، ﻭﺍﻟﺮﻏﺒﺔ ﺣﻮﻝ ﺍﻟﺸﻌﻮﺭ ﺑﺎﻟﺮﺿﺎ ﻭ ﺍﻟﻤﻬﻨﺪﺳﻴﻦﻭ
ﺃﺧﺮﻯ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺤﻘﻖ ﺍﻟﺸﻌﻮﺭ ﺆﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺸﻌﻮﺭ ﺑﻌﺪﻡ ﺍﻟﺮﺿﺎ، ﻭﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﺍﻟﺘﻲ ﺗ
ﻟﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺑﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺤﻴﺚ ﺗﺮﺗﺒﻂ  ،ﺃﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺤﻘﻖ ﺍﻟﺮﺿﺎﻭﻧﻌﺘﻘﺪ  P(1F18)Pﺑﺎﻟﺮﺿﺎ
 ﻫﻲ: ﻟﺪﺍﻓﻌﺔ ﻭﻳﻄﻠﻖ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺑﺎﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﺍﻭ ،ﺑﻤﻜﻮﻧﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺫﺍﺗﻪ
  .ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺇﻧﺠﺎﺯ ﺍﻟﻌﻤﻞ -
  .ﻭﺿﻮﺡ ﻣﺴﺆﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻋﻦ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻘﻮﻡ ﺑﻪ -
  .ﺣﺼﻮﻝ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻋﻠﻰ ﺗﻘﺪﻳﺮ ﺍﻵﺧﺮﻳﻦ ﻟﻪ ﻭ ﺍﺣﺘﺮﺍﻣﻬﻢ -
ﻳﺮﻯ ﻫﺎﺭﺯﺑﺮﻍ ﺃﻧﻪ ﻗﻴﻤﺔ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ، ﻭﺃﺩﺍء ﻋﻤﻞ ﺫﻭ ﻭ ،ﻮ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞﻭ ﺍﻟﻨﻤﻓﺮﺹ ﺍﻟﺘﻘﺪﻡ  -
ﻟﻠﺤﺼﻮﻝ ﻋﻠﻰ  ،ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻞ، ﻳﺠﺐ ﺍﻟﺘﺮﻛﻴﺰ ﻋﻠﻰ ﺷﺮﻭﻁ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺰ ﻭﻟﺘﻔﺎﺩﻱ ﻋﺪﻡ ﺍﻟﺮﺿﺎ
ﺭﺯﺑﺮﻍ ﺃﻥ ﺎﻣﻨﻪ ﻳﻌﺘﻘﺪ ﻫﻠﻰ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﺘﺮﻛﻴﺰ ﻋﻠﻰ  ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭﺇﻋﺎﺩﺓ ﺻﻴﺎﻏﺘﻪ، ﻭﺍﻟﺮﺿﺎ ﻳﺠﺐ ﻋ
ﺗﻮﺳﻴﻊ ﻭﺇﺛﺮﺍء ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ،  ،ﻳﻜﻮﻥ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺗﺒﻨﻲ ﺇﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ ،ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺑﺎﻟﻤﻨﻈﻤﺔ
ﻪ ﺃﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﺑﻬﺎ، ﻓﻼ ﺗﺘﺤﻘﻖ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺑﺮﺃﻳﺗﻨﻌﻜﺲ ﺑﺸﻜﻞ ﺇﻳﺠﺎﺑﻲ ﻋﻠﻰ ﺃﻫﺪﺍﻓﻬﺎ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻭ
ﺪﺍ، ﻣﻊ ﻫﺎﻣﺶ ﺇﻧﻤﺎ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﺇﺿﻔﺎء ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻋﻤﻼ ﺃﻛﺜﺮ ﺗﻌﻘﻴﻭ ﺍﻟﺘﺨﺼﺺ؛ﻣﻦ ﺯﺍﻭﻳﺔ ﺗﻘﺴﻴﻢ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭ
 . P(2F28)Pﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞﻴﻟﻣﻦ ﺍﻟﺤﺮﻳﺔ  ﻭﺍﻻﺳﺘﻘﻼ
ﻳﻼﺣﻆ  ،ﺑﺎﻻﺳﺘﻨﺎﺩ ﺇﻟﻰ ﻣﺎ ﻁﺮﺣﻪ ﻛﻞ ﻣﻦ ﻣﺎﺳﻠﻮ ﻭ ﻫﺮﺯﺑﺮﻍﺗﺄﺳﻴﺴﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﺳﺒﻖ، ﻭﻭ     
ﻓﻲ ﺍﻟﺪﺍﻓﻌﻴﺔ ﺑﻤﺎ ﻳﺴﻤﻰ ﻫﺮﻣﻴﺔ ﺍﻟﺤﺎﺟﺎﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺩﻳﺔ  ،ﺃﻧﻬﻤﺎ ﺗﻤﻴﺰﺍ ﻋﻠﻰ ﻏﺮﺍﺭ ﻛﻞ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ
ﻛﺎﻟﺤﺎﺟﺔ ﻟﻠﻐﺬﺍء ﺇﻟﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﺬﺍﺕ، ﺑﻤﻌﻨﻰ  ،ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺮﺿﺎ ﻋﻦ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﺪﺍﻳﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﺤﺎﺟﺎﺕ ﺍﻟﻔﺰﻳﻮﻟﻮﺟﻴﺔ
ﺗﺸﺒﻊ ﺑﺤﺴﺐ ﺃﻫﻤﻴﺘﻬﺎ، ﻓﺒﻤﺠﺮﺩ ﺇﺷﺒﺎﻉ ﺍﻟﺤﺎﺟﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ ، ﻭﺃﻥ ﺣﺎﺟﺎﺕ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺗﺘﺪﺭﺝ ﺑﺸﻜﻞ ﻫﺮﻣﻲ
                                                           
 . 09، ﺹ ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩﻒ(، ﺋﻤﺪ ﻗﺎﺳﻢ ﺍﻟﻘﺮﻳﻮﺗﻲ: ﻣﺒﺎﺩﺉ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ) ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﻭ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﻭ ﺍﻟﻮﻅﺎﻣﺤ - ( 1)
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ﻫﻜﺬﺍ ﺍﻟﺤﺎﺟﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻷﻣﻦ ﻭﻫﻲ ﻭ ،ﺍﻟﺘﻤﻬﻴﺪ ﻹﺷﺒﺎﻉ ﺍﻟﺤﺎﺟﺔ ﺍﻟﺜﺎﻧﻴﺔﺗﺒﺪﺃ  ،ﻛﺎﻟﺤﺎﺟﺔ ﺍﻟﻔﺰﻳﻮﻟﻮﺟﻴﺔ
  .P(1F38)Pﻣﻦ ﺍﻟﻼﺗﻮﺍﺯﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﻓﻬﻲ ﻏﻴﺮ ﻣﺸﺒﻌﺔ ﻭ ﺗﺤﺪﺙ ﻧﻮﻉ ،ﻭﺍﻟﺤﺎﺟﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺆﺛﺮ
ﺧﺎﺻﺔ ﺇﺫﺍ ﻣﺎ ﺃﻣﻌﻨﺎ ﺍﻟﻨﻈﺮ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺼﻮﺭ ﺍﻟﺬﻱ ﺍﻧﻄﻠﻖ ﻣﻨﻪ ﻫﺎﺭﺯﺑﺮﻍ ﻓﻲ ﻧﻈﺮﻳﺘﻪ ﺍﻟﻤﺰﺩﻭﺟﺔ، ﻭﻭ
ﺗﺒﺎﻁﺎ ﺗﺠﺎﺫﺑﻴﺎ ﻭﻣﻨﻄﻘﻴﺎ ﻣﻊ ﺔ، ﻻﺣﻈﻨﺎ ﺃﻧﻬﺎ ﺗﺮﺗﺒﻂ ﻓﻲ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺟﻮﺍﻧﺒﻬﺎ ﺍﺭﻓﻴﺎ ﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﺍﻟﺪﺍﻓﻌ
ﺍﻟﺘﻲ ﻋﺒﺮ ﻋﻨﻬﺎ ﻭ ﺍﻹﻧﺴﺎﻥ،ﻪ ﺩﻭﻏﻼﺱ ﻣﺎﻏﺮﻳﻐﻮﺭ ﻓﻲ ﺍﻓﺘﺮﺍﺿﺎﺗﻪ ﺍﻹﻳﺠﺎﺑﻴﺔ ﺣﻮﻝ ﻣﺎ ﻁﺮﺣ
 . (yﺑﺎﻓﺘﺮﺍﺿﺎﺕ )
ﺑﻴﻦ ﻣﺆﺷﺮﺍﺕ ﺍﻓﺘﺮﺍﺿﺎﺕ  ،ﺍﻟﺘﺠﺎﺫﺑﻲﺭ، ﻧﻌﺘﻘﺪ ﺃﻥ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺮﺑﻂ ﺍﻟﻤﻨﻄﻘﻲ ﻭﺿﻤﻦ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻨﻈﻮﻭ
ﻂ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺘﻴﻦ ﻨﻨﺎ ﻣﻦ ﺑﻨﺎء ﻧﻤﻮﺫﺝ ﻳﺮﺑ(، ﻭ ﻣﺆﺷﺮﺍﺕ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﺍﻟﺪﺍﻓﻌﺔ ﻟﻠﺮﺿﺎ ﻋﻦ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻳﻤﻜ ّy)
 ﺍﻹﻧﺴﺎﻥﻣﻦ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺤﻤﻠﻬﺎ  ﺍﻧﻄﻼﻗﺎ ،ﻟﻪ ﻋﻼﻗﺔ ﺑﺘﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﻭ
ﻟﻬﺬﺍ ﺍﻟﻄﺮﺡ ﻣﻊ ﻣﻮﺿﻮﻉ ﺑﺤﺜﻨﺎ  ،ﺗﻘﺎﺭﺏ ﻧﻈﺮﻱﺫﻟﻚ ﺑﻬﺪﻑ ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﺇﻳﺠﺎﺩ ( ﻭyﻭﻓﻖ ﺍﻓﺘﺮﺍﺿﺎﺕ )
ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺃﻭ ﻋﻠﻰ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﻭ ،( ﺗﺆﺷﺮy) ﻟﻼﻓﺘﺮﺍﺿﺎﺕ ﺍﻹﻳﺠﺎﺑﻴﺔ ﻟﻨﻈﺮﻳﺔﻓﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ 
ﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﺻﺮﺓ ﺃﻣﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﻜﻦ ﺃﻥ ﻳﺨﺘﺎﺭ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺳﻬﺎ ﻳﻤﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻮﺍﺟﺐ ﺗﻮﺍﻓﺮﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﺨﺺ، ﻭﺍﻟﻤﻌ
 (y)ﺍﻓﺘﺮﺍﺿﺎﺕ  ﻣﻦ ﺗﺘﺸﻜﻞ ﺑﺘﺄﺛﻴﺮﺘﺆﺷﺮ ﻋﻠﻰ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺃﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻭﻓ ،ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻌﻮﺍﻣﻞ ﺍﻟﺪﺍﻓﻌﺔ
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 ﻣﺣﺩﺩﺍﺕ ﺍﻟﻌﻭﺍﻣﻝ ﺍﻟﺩﺍﻓﻌﺔ ﻟﻬﺎﺭﺯ ﺑﺭﻍ  ﻟﻣﺎﻏﺭﻳﻐﻭﺭ   (yﺍﻓﺗﺭﺍﺿﺎﺕ ﻧﻅﺭﻳﺔ )
 ﺍﻹﻧﺳﺎﻥ ﻳﺣﺏ ﺍﻟﻌﻣﻝ ﺑﻁﺑﻌﻪ
ﻣﺷﺎﺭﻛﺔ ﺍﻟﺟﻣﺎﻋﺔ ﻓﻲ ﺗﺣﻘﻳﻕ 
 ﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ
 ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺇﻧﺟﺎﺯ ﺍﻟﻌﻣﻝ
 ﻓﺭﺹ ﺍﻟﺗﻘﺩﻡ ﻭﺍﻟﺗﺭﻗﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻣﻝ  
ﻁﺭﻑ ﺍﻟﺗﻘﺩﻳﺭ ﻭﺍﻻﺣﺗﺭﺍﻡ ﻣﻥ 
 ﺍﻟﺟﻣﺎﻋﺔ
 ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﺑﺩﺍﻉ ﻭ ﺍﻟﻣﺑﺎﺩﺃﺓ
 ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻣﻝ ﺍﻟﻣﺳﺅﻭﻟﻳﺔ
 ﻋﻣﻝ ﺫﻭ ﻗﻳﻣﺔ ﻟﻠﻣﻧﻅﻣﺔ ﺃﺩﺍء
ﻭﺿﻭﺡ ﻣﺳﺅﻭﻟﻳﺔ ﺍﺗﺟﺎﻩ ﺍﻟﻌﻣﻝ ﺍﻟﺫﻱ 
 ﻳﺅﺩﻳﻪ
 ﺇﻣﻛﺎﻧﻳﺔ ﺍﻟﻧﻣﻭ ﻭﺍﻟﺗﻁﻭﺭ ﺍﻟﺷﺧﺻﻲ   ﻭﺍﻟﻣﻛﺛﻔﺔﻳﻛﺭﻩ ﺍﻟﺭﻗﺎﺑﺔ ﺍﻟﻣﺑﺎﺷﺭﺓ 
ﺍﻟﺧﺻﺎﺋﺹ ﻭﺍﻟﻣﺅﻫﻼﺕ ﺍﻟﺷﺧﺻﻳﺔ 
 ﻟﻠﻔﺭﺩ
 ﺗﺗﺣﻘﻕ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻳﺔ )ﺍﻟﺭﺿﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻣﻝ( 
 ﺍﻹﻧﺳﺎﻥ ﻁﻣﻭﺡ ﺑﻁﺑﻌﻪ




ﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﻫﻤ ،ﺃﻥ ﺭﻭﺍﺩ ﺍﻟﻤﺪﺭﺳﺔ ﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ ﺭﻛﺰﻭﺍ ﻓﻲ ﺃﻓﻜﺎﺭﻫﻢ ؛ﻳﺘﻀﺢ ﻟﻨﺎ ﺗﺄﺳﻴﺴﺎ ﻋﻤﺎ ﺳﺒﻖ ﻭ
ﺩﻭﺍﻓﻌﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﺃﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺤﺎﺟﺎﺕ ﻫﻲ ﺍﻟﻤﺤﺪﺩ ﺍﻟﻌﻨﺼﺮ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ ﻭﻓﻬﻢ ﺣﺎﺟﺎﺗﻪ ﻭ
ﺲ ﻫﺬﺍ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺮﺗﻜﺰﺍﺕ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻧﻄﻠﻘﻮﺍ ﻣﻨﻬﺎ ﻳﻤﻜﻦ ﺗﻠﻤ ّﻭﺩﻭﺍﻓﻌﻬﻢ، ﺍﻷﺳﺎﺳﻲ ﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭ
ﻟﻤﻀﺎﻣﻴﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺗﺆﻛﺪ ﻓﻲ  ،ﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﺗﻢ ﺍﻟﺘﻌﺮﺽ ﺇﻟﻴﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻼﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﺮﻳﺔ
ﺍﺳﺘﻤﺮﺍﺭﻫﺎ، ﻛﺎﻥ ﻟﺰﺍﻣﺎ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺗﻮﺟﻴﻪ ﻛﺎﻣﻞ ﺎ ﻭﻬﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻓﻌﺎﻟﻴﺘﺍﻟ ﺃﺭﺍﺩﺕﻋﻠﻰ ﺃﻧﻪ ﺇﺫﺍ  ،ﻣﺠﻤﻠﻬﺎ
ﺩﻭﺍﻓﻌﻬﻢ ﺍﻟﻔﻌﻠﻴﺔ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻓﻬﻢ ﺣﺎﺟﺎﺗﻬﻢ ﻭ ؛ﺍﻫﺘﻤﺎﻣﻬﺎ ﻧﺤﻮ ﺍﻻﺳﺘﻐﻼﻝ ﺍﻷﻣﺜﻞ ﻟﻠﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ
 ﻟﻠﻌﻤﻞ. 
ﺍﻟﺘﻲ ﻛﺎﻧﺖ ﺰﺍﻳﺪ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺑﺎﻟﻤﻮﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ، ﻭﺗﻐﻴﺮ ﺍﻟﻨﻈﺮﺓ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ ﺍﺗﺠﺎﻫﻪ، ﻭﻓﻲ ﻅﻞ ﺗﻭ
ﻈﺮﻳﺎﺕ ﻓﻘﺪ ﺗﻤﺨﻀﺖ ﻋﻦ ﺍﻟﻨ ،ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻣﻦ ﻛﻞ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻭ ﺓﺩﺮﺃﻭ ﺁﻟﺔ ﻣﺠﺗﻌﺘﺒﺮﻩ ﺃﺩﺍﺓ 
ﺑﺄﻧﻪ ﺃﻫﻢ ﻋﻨﺼﺮ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ  ،ﺍﺗﺠﺎﻩ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺗﺆﻛﺪ ،ﻣﻘﺎﺭﺑﺎﺕ ﻣﻐﺎﻳﺮﺓﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ ﺑﺎﻟﺘﺤﺪﻳﺪ ﺭﺅﻯ ﻭ
ﺑﺤﻴﺚ ﺣﺪﺙ ﺍﻧﺘﻘﺎﻝ ﻧﻮﻋﻲ  ،ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺮﺅﻳﺔﺍﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ ﻭﺣﻘﻴﻘﺔ، ﻓﺎﻟﻤﺘﺘﺒﻊ ﻟﺘﻄﻮﺭ ﺍﻟﻔﻜﺮ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻳﺮﺻﺪ 
ﻭﺻﻮﻻ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﻮﺭﺩ  ﺓ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺪﻣﻴﻦ، ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ...ﺍﻟﺦﺍﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﺇﻟﻰ ﺇﺩﺍﺭﻬﻮﻡ، ﻓﻤﻦ ﺍﻟﻘﻮﺓ ﻔﻓﻲ ﺍﻟﻤ
ﻓﻴﻤﺎ ﻳﻠﻲ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﻛﺄﺳﺎﺱ ﻟﻠﺘﻤﻴﺰ ﻭ ﺍﻟﺘﻔﻮﻕ، ﻭ ،ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ ﻫﺬﺍ ﺍﻷﺧﻴﺮ ﺍﻟﺬﻱ ﺍﻋﺘﺒﺮﺗﻪ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ
 ﻟﻤﻀﺎﻣﻴﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ: 
ﺕ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭ ﻣﺤﺪﺩﺍ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﺭﺍﺑﻌﺎ: ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭ ﺗﺒﻨﻲ ﺭﺅﻯ ﺟﺪﻳﺪﺓ ﻭ ﻣﻐﺎﻳﺮﺓ ﻟﺴﻴﺎﺳﺔ 
  .ﺰﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻛﺄﺳﺎﺱ ﻟﻠﺘﻔﻮﻕ ﻭ ﺍﻟﺘﻤﻴّ 
ﻣﺮﺟﻌﻴﺎﺕ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﻋﻦ ﺃﻁﺮ ﻭ ،ﻔﻜﺮﻳﺔ ﻟﻠﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔﺗﺨﺘﻠﻒ ﺍﻷﻁﺮ ﺍﻟﻤﺮﺟﻌﻴﺔ ﺍﻟ
ﺍﻻﺗﺠﺎﻫﺎﺕ ﻛﺮﺩ ﻓﻌﻞ ﻷﻓﻜﺎﺭ  ،ﺕ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕﻗﺪ ﺟﺎءﻭ ؛ﺳﻴﻜﻴﺔ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢﺍﻟﻜﻼ
ﻫﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﺷﻜﻠﺖ  ،ﺃﻥ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ ﻫﻨﺎ ﻧﺸﻴﺮ ﻓﻘﻂ ﺇﻟﻰ ﺤﻴﺢ ﻋﻴﻮﺑﻬﺎ ) ﻭﻭ ﺗﺼ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ
 .ﺍ ﺧﺼﺒﺎ ﻟﺒﺮﻭﺯ ﺃﻓﻜﺎﺭ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ(ﻣﻬﺪ
ﻋﻦ ﺃﻓﻜﺎﺭ  ﺃﻓﻜﺎﺭﻫﺎﺑﺄﻥ ﻅﻬﻮﺭ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻤﺨﻀﺖ  ،ﺗﻄﻠﻌﻨﺎ ﺍﻷﺩﺑﻴﺎﺕ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻭ
ﻛﺎﻥ ﺍﻫﺘﻤﺎﻣﻬﺎ ﻣﻨﺼﺒﺎ ﻋﻠﻰ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺜﻼﺛﻴﻨﺎﺕ ﻣﻦ ﺍﻟﻘﺮﻥ ﺍﻟﻤﻨﺼﺮﻡ، ﻭ ﻛﺎﻥ ﻓﻲ ،ﺍﻟﻤﺪﺍﺭﺱ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ
ﻧﺴﻘﺎ ﺑﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻩ ﺎ ﻟﻠﺘﻨﻈﻴﻢ ﺍﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ، ﻛﻤﺎ ﺗﻐﻴﺮﺕ ﻧﻈﺮﺗﻬﻳﺔ ﻭﻱ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺍﻟﻌﻨﺼﺮ ﺍﻟﺒﺸﺮ
ﻣﻔﺘﻮﺣﺎ ﻛﺘﺄﺛﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺗﺘﻔﺎﻋﻞ ﻣﻌﻪ ﺑﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻩ ﻧﺴﻘﺎ  ،ﻣﻐﻠﻘﺎ، ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﺇﺩﺧﺎﻝ ﻣﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺗﻨﻈﻴﻤﻴﺔ
 ﻤﻞ ﻋﻠﻴﻪ ﻣﻦ ﺃﻧﺴﺎﻕ ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ. ﺘﻣﺎ ﺗﺸﻭ ،ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ




ﺳﻨﻨﻄﻠﻖ ﻓﻲ ﻣﻌﺎﻟﺠﺔ ﻭ ﺗﻔﺤﺺ ﺍﻟﺮﺅﻯ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻟﻤﻀﺎﻣﻴﻦ  ؛ﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﺳﺒﻖﺴﺗﺄﺳﻴﻣﻦ ﻫﻨﺎ، ﻭ
ﻜﺮ ﻫﺬﻩ ﺿﻤﻦ ﻓ ،ﺎﺳﺒﺔ ﻟﺘﻤﻮﻗﻊ ﻣﻮﺿﻮﻉ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔﻨﻧﺮﺍﻫﺎ ﻣ ﺍﻟﺰﺍﻭﻳﺔ ﺍﻟﺘﻲ  ﻣﻦ ،ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ
ﺗﻌﺎﻟﺞ ﻛﻴﻒ ﺃﻥ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻮﺭﺩ  ؛ﺗﻨﻈﻴﻤﻴﺔ -ﺑﻤﻤﺎﺭﺳﺔ ﺳﻮﺳﻴﻮ ﺳﻨﺤﺎﻭﻝ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ،ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﻭﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ
ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ  ﻳﻤﻜﻦ ﻟﻪ ﻣﻦ ﺗﺤﻘﻴﻖ ،ﺷﺨﺼﻴﺔﻣﻌﺮﻓﻴﺔ ﻭﺍﻟﺒﺸﺮﻱ ﺑﻤﺎ ﻳﺤﻤﻠﻪ ﻣﻦ ﺧﺼﺎﺋﺺ ﻭﻣﺆﻫﻼﺕ 
ﺧﺎﺻﺔ ﻤﺪﻯ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺑﺎﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﻤﺎﺩﻳﺔ ﻭﺑ ،ﻫﺬﻩ ﺍﻷﺧﻴﺮﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺮﻧﻬﺎ ﺍﻟﻔﻜﺮ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻲ ،ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ
ﺍﻟﺬﻱ ﺃﺩﻯ ﺑﺪﻭﺭﻩ ﺇﻟﻰ ﻅﻬﻮﺭ ﻪ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﻤﺜﺎﻟﻲ ﻟﻤﺎﻛﺲ ﻓﻴﺒﺮ، ﻭﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻣﺎ ﻁﺮﺣ ،ﺍﻟﻨﻈﺮﺓ ﺍﻟﻔﻴﺒﺮﻳﺔ
ﻋﻠﻴﻪ ﺳﻨﺘﻌﺮﺽ ﺇﻟﻰ ﺃﻫﻢ ﻭ ﻢ ﻣﻦ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻴﻴﻦ،ﻫ، ﻭﺛﻠﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻔﻜﺮﻳﻦ ﺍﻟﻤﻌﺪﻟﻴﻦ ﻟﻠﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻴﺔ
ﻓﻲ ﻧﻈﺮﺗﻬﻢ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﻧﺴﻖ ﺟﺰﺋﻲ ﻻء ﻓﻲ ﻧﻘﺪﻫﻢ ﻟﻠﻨﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﻔﻴﺒﺮﻱ، ﻭﻣﺎ ﻁﺮﺣﻪ ﻫﺆ
   ﻭ ﻓﻴﻤﺎ ﻳﻠﻲ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺒﻨﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻴﺔ ﻛﻤﺎ ﻳﻠﻲ:  ؛ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲﻣﻦ ﺍﻟﺒﻨﺎء 
ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻋﻤﻮﻣﺎ ﺑﻤﺎ ﻁﺮﺣﺘﻪ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻴﺔ  ﺗﺮﺗﺒﻂ ﺍﻟﺒﻨﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻴﺔ:ﻧﻈﺮﻳﺔ  -1
ﻓﻘﺪ ﻗﺪﻣﺖ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺤﺎﻭﻻﺕ ﻣﻦ ﻁﺮﻑ ﺛﻠﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻔﻜﺮﻳﻦ ﻟﺘﻘﺪﻳﻢ ﻧﻈﺮﺓ  ؛ﻭﻋﻠﻰ ﻫﺬﺍ ﺍﻷﺳﺎﺱ
ﻧﺘﻘﺎﺩﺍﺕ ﻭ ﺟﺎءﺕ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺘﻌﺪﻳﻼﺕ ﻧﺘﻴﺠﺔ ﻟﻼ ،ﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻲ، ﻛﻤﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻪ ﻣﻨﺬ ﻗﻠﻴﻞﺟﺪﻳﺪﺓ ﻟﻠﻨﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﺒﻴ
ﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺇﺩﺧﺎﻝ ﻭ ،ﺋﺺ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﻤﺜﺎﻟﻲ ﻟﻔﻴﺒﺮﺑﺎﻟﺘﺤﺪﻳﺪ ﻟﺨﺼﺎﺍﻟﻤﻮﺟﻬﺔ ﻟﻠﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻴﺔ ﻭ
ﺗﻌﺪ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺤﺎﻭﻻﺕ ﺑﻤﺜﺎﺑﺔ ﻗﻠﺐ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ، ﻓﻬﻲ ﺍﻟﻨﻘﺪ، ﻭﻑ ﺗﻔﺎﺩﻱ ﺍﻟﻘﺼﻮﺭ ﻭﻼﺕ ﺑﻬﺪﺗﻌﺪﻳ
ﻟﺬﻟﻚ ﻓﻘﺪ ﺗﻢ ﺇﻧﺸﺎء ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ  ،ﺁﺧﺮﻹﺑﺮﺍﺯ ﺃﻭﺟﻪ ﺍﻟﺘﺒﺎﻳﻦ ﺑﻴﻦ ﺗﻨﻈﻴﻢ ﻭﺗﻌﺘﺒﺮ ﺃﻗﻮﻯ ﺍﻷﺩﻭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ 
ﺍﻟﻤﺪﻋﻤﺔ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﻛﺒﺮﻯ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﻴﺔ  ،ﺎﻋﻴﺔﻣﺮﺍﻛﺰ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻻﺕ ﺍﻟﻌﻠﻮﻡ ﺍﻻﺟﺘﻤ
ﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻣﻊ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻭ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻴﻢ ﺍﻟﺮﺑﺢ ﻭﻟﺘﻌﻈﺑﻬﺪﻑ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﻣﻘﺘﺮﺣﺎﺕ ﺑﻨﺎءﺓ  ،ﻭﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻳﺔ
ﻳﻨﺘﺴﺐ ﻫﺆﻻء ﺍﻟﻤﻔﻜﺮﻳﻦ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺗﻌﺮﺿﻮﺍ ﻭ ،P(1F48)Pﺍﺳﺘﻘﺮﺍﺭ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﺎﺕ ﺍﻟﺮﺳﻤﻴﺔﺍﻟﻤﺤﺎﻓﻈﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﻮﺍﺯﻥ ﻭ
ﻣﻦ ﺑﻴﻨﻬﻢ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻨﺘﻤﻲ ﺇﻟﻴﻪ ﻓﻴﺒﺮ، ﻭﺍﻟﺒﻨﺎﺋﻲ  ﺍﻻﺗﺠﺎﻩﺇﻟﻰ  ،ﻟﻨﻘﺪ ﻧﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻲ
ﻏﻴﺮﻫﻢ ﻭ iuoiztE، ﺇﻳﺘﺰﻳﻮﻧﻲ  cinzleS ، ﺳﻠﺰﻧﻴﻚrendluoG، ﻏﻮﻟﺪﻧﺮ  notreMﻣﻴﺮﺗﻮﻥ 
ﻫﺆﻻء ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻮﻥ ﻳﺘﻤﺜﻞ ﻓﻲ ﺗﺤﻠﻴﻠﻬﻢ ﻟﻠﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻴﺔ ﻭﺍﻟﻼﻭﻅﻴﻔﻴﺔ  ،ﻭﺍﻟﻮﺍﻗﻊ ﺃﻥ ﺍﻹﺳﻬﺎﻡ ﺍﻟﺬﻱ ﻗﺪﻣﻪ
، ﻭﻟﻜﻦ ﻣﻊ ﺗﻄﻮﺭ ﺍﻟﺮﺅﻳﺔ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ P(2F58)Pﻓﻲ ﻧﻤﻮﺫﺟﻪ ﺍﻟﻤﺜﺎﻟﻲ rebeWﻟﻠﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻁﺮﺣﻬﺎ ﻓﻴﺒﺮ 
ﺍﻟﺪﺧﻮﻝ ﻓﻲ ﻤﺎ ﻭﺭﺍء ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﻤﺜﺎﻟﻲ ﻟﻔﻴﺒﺮ، ﻭﻴﻭﻓﻖ ﺍﻟﺘﻮﺟﻪ ﺍﻟﺤﺪﻳﺚ ﺑﺪﺃﺕ ﺗﺒﺤﺚ ﻓ ،ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ
ﻣﻦ ﺍﻟﻘﻀﺎﻳﺎ ﺍﻟﻬﺎﻣﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻁﺮﺣﺖ ﻧﻔﺴﻬﺎ ﺑﻘﻮﺓ ﻓﻲ ﺣﻮﻝ ﻣﻮﺭﻓﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﺎﺕ، ﻭ ﻣﻨﺎﻗﺸﺎﺕ ﺣﺎﺩﺓ
                                                           
 . 931، ﺹ 4991،1ﺍﻟﻘﺎﻫﺮﺓ، ﻁﺍﻟﻤﺼﺮﻳﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ،  ﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻼﻡ: ﺩﺭﺍﺳﺎﺕ ﻓﻲ ﻋﻠﻢ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻉ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ، ﻣﻜﺘﺒﺔ ﺍﻷﻧﺠﻠﻮﺍ - ( 1)
 . 441ﻴﺮﺓ ﺇﺳﻤﺎﻋﻴﻞ، ﺑﻠﻘﺎﺳﻢ ﺳﻼﻁﻨﻴﺔ، ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﻗ - ( 2)




ﻗﻀﻴﺔ ﺗﺄﺛﻴﺮ ﺍﻷﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﺒﻨﺎﺋﻴﺔ ﻟﻠﺘﻨﻈﻴﻤﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ  ،ﺍﻟﻔﻜﺮ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ
ﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﻤﺤﺎﻭﻻﺕ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ، ﻭ ﺍﻷﻧﺴﺎﻕﺗﻄﻮﻳﺮ ﺍﺗﺠﺎﻩ ﻭﺗﻔﻌﻴﻞ ﻭ P(1F68)Pﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ
ﺍﻟﺬﻱ  snosraP toclaTﺗﺎﻟﻜﻮﺙ ﺑﺎﺭﺳﻮﻧﺰ  ﻭ ﻓﻲ ﻣﻘﺪﻣﺘﻬﻢ ،ﺍﻻﺗﺠﺎﻩﺍﻟﻌﺪﻳﺪﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺪﻣﻬﺎ ﺭﻭﺍﺩ ﻫﺬﺍ 
ﺔ ﺑـ " ﻣﻘﺘﺮﺣﺎﺕ ﻷﺟﻞ ﻣﻨﻈﻮﺭ ﻧﺍﻋﺘﺒﺮ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﻛﻨﺴﻖ ﻣﻔﺘﻮﺡ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻣﻘﺎﻟﺘﻪ ﺍﻟﻤﺸﻬﻮﺭﺓ ﻭ ﺍﻟﻤﻌﻨﻮ
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺠﻌﻞ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﻳﺘﻜﻴﻒ ﻣﻊ ﺑﻴﺌﺘﻪ، ﻷﻥ  ،ﺳﻮﺳﻴﻮﻟﻮﺟﻲ ﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﺎﺕ" ﻛﻤﺎ ﺩﺭﺱ ﺍﻷﺳﺎﻟﻴﺐ
ﻩ ﺃﻥ ﺍﻟﺨﺎﺻﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻤﻴﺰﻩ ﻋﻦ ﻏﻴﺮﺰء ﻣﻦ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺒﻨﺎء ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻭﺩﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺣﺴﺒﻪ ﻫﻲ ﺟ
ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺗﻌﺮﻳﻔﻪ ﻟﻠﺘﻨﻈﻴﻢ ﻋﻠﻰ ﺃﻧﻪ   ،، ﻭ ﻳﺘﺠﻠﻰ ﺫﻟﻚP(2F78)Pﺴﺎﻕ ﻫﻮ ﺃﻧﻪ ﻣﻮﺟﻪ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑﻧﻣﻦ ﺍﻷ
ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻷﻁﺮﻭﺣﺔ  ،ﻫﻨﺎ ﺗﺒﺮﺯﻭ P(3F88)P"ﻧﺴﻖ ﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﻣﻨﻈﻢ ﺃﻧﺸﺊ ﻣﻦ ﺃﺟﻞ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺃﻫﺪﺍﻑ ﻣﻌﻴﻨﺔ
ﻳﺘﻜﻮﻥ ﻣﻦ ﺛﻼﺛﺔ ﺃﻧﺴﺎﻕ ﻓﺮﻋﻴﺔ  ﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻲﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻛﻨﺴﻖ  ،ﻟﺒﺎﺭﺳﻮﻧﺰ ﻭ ﺍﻟﺘﻲ ﻣﻔﺎﺩﻫﺎ  ﺍﻹﻣﺒﺮﻳﻘﻴﺔ
ﺍﻟﺘﻲ ﻟﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺑﺈﻧﺠﺎﺯ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﻭﺑﺘﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ  ،ﺍﻷﻧﺸﻄﺔﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﻀﻤﻦ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﻭ ﻭ
 ﻫﺬﻩ ﺍﻷﻧﺴﺎﻕ ﺗﺸﻤﻞ: ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻭ
  .ﺍﻟﻨﺴﻖ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭ ﻳﺘﻮﻟﻰ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻴﺔ ﻭ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ ﻟﻠﺘﻨﻈﻴﻢ  -1
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻬﺪﻑ ﺇﻟﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻭﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ  ،ﻳﻘﺘﺼﺮ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻧﺸﻄﺔ ﺍﻟﻔﻨﻴﺔﺍﻟﻨﺴﻖ ﺍﻟﻔﻨﻲ ﻭ -2
  .ﻛﺬﺍ ﺍﻻﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﺍﻷﻣﺜﻞ ﻟﻠﻤﻮﺍﺭﺩﻟﻤﺨﺮﺟﺎﺕ ﻭ
ﻭﺍﻟﻨﺴﻖ ﺍﻟﻔﻨﻲ ﻣﻦ ﺟﻬﺔ، ﻭﺑﻴﻦ ﻳﺮﺑﻂ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻤﻨﺴﻖ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭ ،ﺍﻟﻨﺴﻖ ﺍﻟﻨﻈﺎﻣﻲ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﻲ -3
  .ﺍﻟﺒﻴﺌﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ ﻣﻦ ﺟﻬﺔ ﺃﺧﺮﻯﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭ
ﺃﻥ ﺑﻘﺎء ﻭﺍﺳﺘﻤﺮﺍﺭ ﺍﻷﻧﺴﺎﻕ ﻳﺘﻮﻗﻒ ﻋﻠﻰ ﻣﺪﻯ ﻗﻴﺎﻣﻬﺎ  ،ﺑﺎﺭﺳﻮﻧﺰﻭﻳﺮﻯ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ  
ﺍﻟﻜﻤﻮﻥ ﻤﻮﺍءﻣﺔ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ، ﺍﻟﺘﻜﺎﻣﻞ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺣﺼﺮﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻜﻴﻒ، ﺍﻟ، ﻭﺑﺎﻟﻤﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻴﺔ
ﺃﻥ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ  ،ﻳﺮﻯ ﺑﺎﺭﺳﻮﻧﺮﻭ P(4F98)Pﺳﻲ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﻴﺮ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺤﻘﻖ ﺍﻟﺘﻜﺎﻣﻞ ﺍﻟﺮﺃﻫﺬﺍ ﺍﻷﺧ
ﻦ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺣﻴﺚ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﻌﻠﻮﻱ ﻓﻲ ﺃﻱ ﺗﻨﻈﻴﻢ ﻳﺘﻜﻮﻥ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺪﻳﺮﻳ ،ﺑﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻩ ﻧﻈﺎﻣﺎ ﻓﺮﻋﻴﺎ ﺭﺃﺳﻴﺎ
ﻛﺬﺍ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺑﻴﺌﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ، ﻓﻲ ﺣﻴﻦ ﺗﻜﻤﻦ ﻭﻅﻴﻔﺔ ﻭ ،ﻭﺿﻊ ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺎﺕﻳﻘﻮﻣﻮﻥ ﺑﻮﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﺘﺨﻄﻴﻂ ﻭ
ﻳﻤﺜﻞ ﺍﻟﻤﺮﺅﻭﺳﻴﻦ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁﺎﺕ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻴﺔ ﻟﻠﺘﻨﻈﻴﻢ، ﻭﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﺴﻴﻖ  ،ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺍﻟﻤﺘﻮﺳﻂ
ﻫﺆﻻء ﻣﻨﻌﺰﻟﻮﻥ ﺔ ﻣﻨﻬﻢ، ﻭﺍﻻﻧﻬﻤﺎﻙ ﻓﻲ ﺗﻨﻔﻴﺬ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﻘﻮﻣﻮﻥ ﺑﻮﻅﻴﻔﺍﻟﻘﺎﻋﺪﺓ ﺍﻟﻔﻨﻴﺔ ﻭ
                                                           
  .841، ﺹ ﺍﻟﻤﺮﺟﻊ ﻧﻔﺴﻪﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻼﻡ: ﺍ - ( 1)
 .851ﺍﺑﺢ ﻛﻌﺒﺎﺵ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﺭ - ( 2)
 . 67، ﺹ 7791، 2ﻟﺴﻴﺪ ﻣﺤﻤﺪ ﺍﻟﺤﺴﻴﻨﻲ: ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻑ،ﻣﺼﺮ، ﻁﺍ - ( 3)
 .31-21 ،ﺹﺹ ﻠﻘﺎﺳﻢ ﺳﻼﻁﻨﻴﺔ، ﻗﻴﺮﺓ ﺇﺳﻤﺎﻋﻴﻞ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺑ - ( 4)




 ﻟﺬﻟﻚ ﺑﺤﺴﺐ ﺑﺎﺭﺳﻮﻧﺰ، ﺃﻧﻪ ﻳﺘﻌﻴﻦ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻷﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻳﻜﻮﻥ ﻣﻔﺘﻮﺣﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ،ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ
 . P(1F09)Pﻳﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﺩﺭﺟﺔ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻭ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔﺣﺘﻰ ﻳﻀﻤﻦ ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﻭ
ﻧﻼﺣﻆ ﺃﻧﻪ ﺃﻭﻟﻰ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻛﺒﻴﺮﺓ ﻟﻠﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ  ،ﺑﺈﻣﻌﺎﻧﻨﺎ ﺍﻟﻨﻈﺮ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺘﺼﻮﺭ ﻟﺒﺎﺭﺳﻮﻧﺰﻭ
ﺩ ﺍﻟﺒﺮﺍﻣﺞ ﻭ ﺍﻟﺨﻄﻂ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﺸﺘﻐﻠﻮﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﻌﻠﻮﻱ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ، ﻣﻦ ﺣﻴﺚ ﻗﺪﺭﺗﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﺇﻋﺪﺍ
ﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﺃﻥ ﺗﺘﻮﻓﺮ ﻓﻴﻬﻢ ﻣ ،ﻻﺑﺪ ﻟﻬﺆﻻء ﺑﺤﺴﺐ ﺍﻋﺘﻘﺎﺩﻧﺎﻭﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺎﺕ، ﻭﺭﺑﻂ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻣﻊ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻭ
ﻴﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﻼﻓﺖ ﻟﻠﻨﻈﺮ ﺃﻥ ﺑﺎﺭﺳﻮﻧﺰ، ﺭﺃﻯ ﺑﻌﺰﻝ ﺍﻟﻤﺸﺘﻐﻠﻭ ؛ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺓ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻟﺘﺄﺩﻳﺔ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡﻭ
ﻠﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﺎ ﻳﻔﺴﺮ ﺫﻟﻚ ﻫﻮ ﻋﺪﻡ ﻗﺪﺭﺗﻬﻢ ﺃﻭ ﺗﻮﻓﺮﻫﻢ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻟﺍﻟﻘﺎﻋﺪﺓ ﺍﻟﻔﻨﻴﺔ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ، ﻭ
ﻓﻌﺎﻟﻴﺘﻬﺎ ﻳﺠﺐ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺒﻪ ﻭﺣﺘﻰ ﺗﻀﻤﻦ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻛﻔﺎءﺗﻬﺎ ﻭﺑﺤﺴﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ، ﻭ
 ﺘﺤﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ. ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻷﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺗﻜﻮﻥ ﻣﻨﻔ
ﺇﻟﻰ   notreM ﻣﻴﺮﺗﻮﻥ  ﺑﻤﺪﻯ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺃﺩﻯ ﺑـ ،ﺇﻥ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺘﺼﻮﺭ ﺍﻟﻘﺎﺿﻲ
ﻣﻨﻪ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻲ، ﻭ ﺍﻟﺘﺮﻛﻴﺰ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻨﺼﺮ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ ﻛﻤﺘﻐﻴﺮ
 ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﺣﻴﺚ ﺍﻧﻄﻠﻖ ﻣﻦ ﺍﻻﻓﺘﺮﺍﺿﺎﺕ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ: 
  .ﺟﻤﻮﺩ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢﺍﺳﺘﻘﺮﺍﺭ ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻟﻔﺮﺩﻱ ﻳﺆﺩﻱ ﺇﻟﻰ  -
  .ﻳﺆﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺗﻐﻠﺐ ﺍﻟﻮﺳﻴﻠﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻐﺎﻳﺔ ،ﺍﻟﺘﻤﺴﻚ ﺑﺎﻷﻧﻈﻤﺔ ﻭ ﺍﻟﻘﻮﺍﻋﺪ -
  .ﺍﻟﺒﻴﺌﺔﻻﺧﺘﻼﻑ ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﻭﺍﻟﺰﻣﺎﻥ ﻭ ﺕﺍﻟﺴﻠﻮﻛﺎﻻ ﻳﻤﻜﻦ ﺗﻌﻤﻴﻢ  -
ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺎﺕ ﺪ ﺍﻟﻮﺍﺟﺒﺎﺕ ﻭﻠﻬﺎ ﻣﺴﺆﻭﻟﻴﺔ ﺗﺤﺪﻳﻭ ﺣﻤ ّ ،ﻛﻤﺎ ﺃﻧﻪ ﺃﻋﻄﻰ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ
 .(2F19)Pﻋﻦ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﻤﺤﻘﻘﺔ ﻣﺴﺆﻭﻟﻴﻦﻟﻸﻓﺮﺍﺩ ﻫﺆﻻء ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﻜﻮﻧﻮﻥ 
ﺍﻟﻤﻼﺣﻆ ﻓﻲ ﺇﺳﻬﺎﻣﺎﺕ ﻣﻴﺮﺛﻮﻥ، ﺃﻧﻪ ﺍﻋﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ ﻣﻔﺎﻫﻴﻢ ﺃﺳﺎﺳﻴﺔ، ﺳﺎﻋﺪﺗﻪ ﻋﻠﻰ ﻧﻘﺪ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﻭ
ﻣﻦ ﺑﻴﻨﻬﺎ ﺍﻟﻤﻌﻮﻗﺎﺕ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻴﺔ ﻓﻲ ﻭ ،ﻋﻠﻰ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺍﻟﺘﺄﺛﻴﺮﻟﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﻣﺒﺎﺷﺮﺓ ﻓﻲ ﻭ ،ﺍﻟﻔﻴﺒﺮﻱ
 ﺁﺧﺮ ﺳﻠﺒﻲﺟﺎﻧﺒﺎﻥ ﺟﺎﻧﺐ ﺇﻳﺠﺎﺑﻲ ﻭ ،ﻲﻣﻘﺎﺑﻞ ﺍﻟﻼﻭﻅﻴﻔﻴﺔ، ﺑﺤﻴﺚ ﻧﻈﺮ ﻣﻴﺮﺛﻮﻥ ﺃﻥ ﻟﻜﻞ ﻣﺘﻐﻴﺮ ﺗﻨﻈﻴﻤ
ﻗﺎﻝ ﺑﺄﻧﻪ ﻳﺘﻜﻮﻥ ﻣﻦ ﺟﺎﻧﺒﻴﻦ، ﺍﻟﺠﺎﻧﺐ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ ﻭﺍﻟﺬﻱ ﺜﺎﻝ ﻋﻠﻰ ﻣﺘﻐﻴﺮ ﺍﻟﺘﺨﺼﺺ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ، ﻭﻗﺪﻡ ﻣﻭ
ﺃﻣﺎ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ  ﻤﻴﺔﻨﻈﻴﻛﻠﻤﺎ ﺯﺍﺩ ﺍﻟﺘﺨﺼﺺ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ، ﺯﺍﺩﺕ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘ - ﺮﺿﻴﺔ ﻣﻔﺎﺩﻫﺎ:ﻓﻳﻨﻄﻠﻖ ﻣﻦ 
ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ ﻛﻠﻤﺎ ﺯﺍﺩ  ﺍﻟﺘﺨﺼﺺ ﻛﻠﻤﺎ ﺯﺍﺩ ﻣﻴﺮﺛﻮﻥ ﻓﺮﺿﻴﺔ ﻣﺆﺩﺍﻫﺎ:  ﻓﻘﺪ ﺻﺎﻍ ،ﻟﻠﺠﺎﻧﺐ ﺍﻟﻼﻭﻅﻴﻔﻲ
                                                           
 . 93، ﺹ 8891ﻮﻥ ﺟﺎﻛﺴﻮﻥ ﻭ ﺁﺧﺮﻭﻥ، ﺗﺮﺟﻤﺔ ﺧﺎﻟﺪ ﺣﺴﻦ ﺯﺭﻭﻕ: ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﻣﻌﻬﺪ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ، ﺍﻟﺴﻌﻮﺩﻳﺔ، ﺟ - ( 1)
  .03ﻮﻳﺴﻲ ﻋﺒﺪ ﺍﻟﻮﻫﺎﺏ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﺳ - ( 2)




ﺍﻧﺨﻔﺎﺽ ﺍﻟﺮﻭﺡ ﻳﺆﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﻋﺪﻡ ﺍﻟﺮﺿﺎ ﻭ ،ﺗﻜﺮﺍﺭﻩ )ﺍﻟﺮﻭﺗﻴﻦ(، ﺍﻷﻣﺮ ﺍﻟﺬﻱﺗﻨﻤﻴﻂ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭ
 ﻫــــﻮ ﻣﺎ ﻳﻨﻌﻜﺲ ﺑﺤﺴﺐ ﺍﻋﺘﻘﺎﺩﻧﺎ ﺳﻠﺒﺎ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ. ﻭ P(1F29)Pﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ
ﻓﺈﻧﻪ ﻧﻘﺪ ﻣﻨﻄﻘﻲ  ،ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻨﻘﺪ ﻣﻴﺮﺛﻮﻥ ﺣﻮﻝ ﻣﺘﻐﻴﺮ ﺍﻟﺘﺨﺼﺺ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ ؛ﻣﺎ ﻳﻤﻜﻦ ﻗﻮﻟﻪ ﻫﻨﺎﻭ
ﻓﻲ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻴﺔ ﻛﻤﺎ ﺗﻄﺮﻗﻨﺎ  ،ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﺍﻟﻤﺸﻜﻠﺔ ﻟﻠﻨﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﻤﺜﺎﻟﻲ ﺩﻗﻘﻨﺎﻭﻭﺍﻗﻌﻲ، ﻓﺈﺫﺍ 
ﺫﻟﻚ ﺍﻧﻄﻼﻗﺎ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮ ﺑﺎﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﻭ ﻭﺟﺪﻧﺎ ﻓﻴﺒﺮ ﻳﺮﺑﻂ ﻫﺬﺍ ،ﻟﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻻﺗﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ
ﺠﺐ ﺃﻥ ﻳﻮﻛﻞ ﻟﻬﺬﺍ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻩ ﺑﺎﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻟﺸﻐﻞ ﻣﻨﺼﺐ ﻋﻤﻞ، ﻓﻴﻔﺮﺩ ﻭﻣﻦ ﺃﻧﻪ ﺑﻤﺠﺮﺩ ﺩﺧﻮﻝ ﺍﻟ
ﺑﻬﺪﻑ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻣﺒﺪﺃ ﻭﺿﻊ ﺍﻟﺮﺟﻞ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ  ،ﻋﻤﻞ ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﺗﺨﺼﺼﻪ ﺍﻟﻀﻴﻖ
ﺮﺩ ﻳﺆﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺣﺘﻰ ﻧﻬﺎﻳﺔ ﺍﻟﻤﺴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻟﻠﻔ ،ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔﻟﻤﻼﺣﻆ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﻧﻔﺲ ﺍﻟﺘﺨﺼﺺ ﻭﻭ ﺍ
ﺍﻋﺘﻘﺎﺩﻧﺎ ﻁﺮﺡ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﺍ ﺍﻷﺳﺎﺱ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ، ﻭﻰ ﺍﻷﺩﺍء ﻭﺮ ﺳﻠﺒﺎ ﻋﻠﻳﺆﺛﺍﻟﺮﻭﺗﻴﻦ ﻭﺍﻟﺠﻤﻮﺩ، ﻭ
ﺑﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﻋﻦ ﺍﻟﺤﻠﻮﻝ ﻟﻠﻤﻌﻮﻕ ﺣﺘﻰ ﻳﺴﺘﻄﻴﻊ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻓﻲ  ،ﻣﻴﺮﺛﻮﻥ ﻓﻜﺮﺓ ﺍﻟﺒﺪﺍﺋﻞ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻴﺔ
ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻳﺮﻯ ﻓﻲ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺗﺠﻨﺐ ﺍﺧﺘﻼﻻﺕ ﺍﻟﻨﺴﻖ، ﻭ ﻭ ،ﺍﻟﻤﻮﻛﻞ ﺇﻟﻴﻪ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺃﻥ ﻳﻘﻮﻡ ﺑﺎﻟﺪﻭﺭ 
ﺋﻒ ﻏﻨﺎء ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ ﺑﻤﻌﻨﻰ ﺷﻤﻮﻝ ﺍﻟﻮﻅﺎﻓﻲ ﺍﻹﺛﺮﺍء ﺃﻭ ﺍﻹ ،ﻞﻣﻴﺮﺛﻮﻥ ﺃﻥ ﺍﻟﺒﺪﻳﻞ ﺍﻷﻧﺴﺐ ﻳﺘﻤﺜ
ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﺇﺿﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺇﻋﻄﺎء ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﺣﺮﻳﺔ ﺘﺨﺼﺼﺔ ﻋﻠﻰ ﻗﺪﺭ ﻣﻨﺎﺳﺐ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﻨﻮﻉ ﻭﺍﻟﻤ
 ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺗﺰﻳﺪ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ. ﻭ P(2F39)Pﺃﻛﺒﺮ
ﺑﺤﻴﺚ ﺍﻋﺘﺒﺮ ﻣﺘﻐﻴﺮ ﺍﻟﺮﻗﺎﺑﺔ ﺩﺍﺧﻞ ﺍﻟﺠﻬﺎﺯ  rendluoGﻏﻮﻟﺪﻧﺮ ﻧﺠﺪ  ،ﺇﻟﻰ ﺟﺎﻧﺐ ﻣﻴﺮﺛﻮﻥﻭ
ﺍﻋﺘﺒﺮ ﺃﻥ ﻭﺿﻊ ﺍﻟﻘﻮﺍﻋﺪ ﻭ ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺔ، ﻭﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻲ، ﻛﻌﺎﻣﻞ ﺃﺳﺎﺳﻲ ﻣﻦ ﻋﻮﺍﻣﻞ ﺗﺤﻘﻴﻖ 
ﺎﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺑﻴﻦ ﺗﺆﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺗﻘﻠﻴﺺ ﻓﻲ ﻫﺎﻣﺶ ﺍﻟﻌﻼﻗ ،ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺤﺪﺩ ﻁﺮﻳﻘﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺩﺍﺧﻞ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
ﺆﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﻞ ﻣﻦ ﺣﺪﺓ ﺍﻟﺼﺮﺍﻉ ﺗ ،ﺍﻟﻤﻴﻞ ﺇﻟﻰ ﺗﻨﻤﻴﻂ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻘﻮﻣﻮﻥ ﺑﻬﺎﺃﻋﻀﺎء ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ، ﻭ
ﻴﺎﻡ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺑﺎﻟﺤﺪ ﺍﻷﺩﻧﻰ ﺗﺆﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺑﺮﻭﺯ ﺳﻠﻮﻛﺎﺕ ﺳﻠﺒﻴﺔ ﻛﻘ ﻟﻜﻨﻬﺎﻟﺠﻤﺎﻋﺔ، ﻭﺑﻴﻦ ﺃﻋﻀﺎء ﺍ
ﻋﻠﻰ  ﺍﻹﺷﺮﺍﻑﺪ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺣﺪﺓ ﺍﻟﺮﻗﺎﺑﺔ ﻭﻴﻳﺮﻳﺪ ﻏﻮﻟﺪﻧﺮ ﻫﻨﺎ ﺍﻟﺘﺄﻛﻭﻏﻴﺮﻫﺎ ﻭ ،ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺏ ﻣﻨﻬﻢ
ﻅﻬﻮﺭ ﺍﻧﺨﻔﺎﺽ ﺍﻟﺮﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ ﻟﻠﻌﻤﺎﻝ ﻭ ﻳﺆﺩﻱ ﺇﻟﻰ ،ﺃﻋﻀﺎء ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ
   .P(3F49)Pﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺍﻟﺘﺄﺛﻴﺮ ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔﻭ ،ﺍﻟﺼﺮﺍﻋﺎﺕ
ﺍﻧﻄﻠﻖ ﻣﻦ ﻓﻜﺮﺓ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ  ،ﻣﻦ ﺍﻟﻄﺮﺡ ﺍﻟﺬﻱ ﻗﺪﻣﻪ ﻏﻮﻟﺪﻧﺮ ﻫﻮ ﺃﻧﻪ ،ﻧﺴﺘﺸﻔﻪﻣﺎ ﻳﻤﻜﻦ ﺃﻥ ﻭ
ﺗﻨﺎﻗﺾ ﻛﺒﻴﺮ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻲ ﻋﻨﺪ ﻓﻴﺒﺮ، ﻭ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺘﺠﻠﻰ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺨﺼﻮﺹ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﻤﻊ ﺑﻴﻦ 
                                                           
  .641 ،541ﻗﻴﺮﺓ ﺇﺳﻤﺎﻋﻴﻞ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ، ﺹ ﺹ ﺑﻠﻘﺎﺳﻢ ﺳﻼﻁﻨﻴﺔ،  - ( 1)
 .741-641ﻪ: ﺹ ﺹ ﻔﺴﺟﻊ ﻧﺮﻤﺍﻟ - ( 2)
 . 13-03ﺹ ﺹ  ،ﻮﻳﺴﻲ ﻋﺒﺪ ﺍﻟﻮﻫﺎﺏ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩﺳ -(  3)




ﺑﻤﻌﻨﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ  ،ﺍﻹﺷﺮﺍﻑ )ﺍﻟﺮﻗﺎﺑﺔ ﺍﻟﺼﺎﺭﻣﺔ(ﻟﻜﻔﺎءﺓ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﻭﻣﺮﻛﺰﻳﺔ ﺍﻟﻀﺒﻂ ﻭﺍ
ﻛﻤﺎ ﺗﻄﺮﻗﻨﺎ ﺇﻟﻴﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ  ،ﺮ ﻓﻴﻬﻢ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻴﺔ ﺗﻘﻮﻡ ﺑﺎﺧﺘﻴﺎﺭ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺗﺘﻮﻓ
ﻓﻲ ﻧﻔﺲ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﺗﺴﻠﻂ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ، ﺍﻟﺨﺒﺮﺍﺕ...ﺍﻟﺦ، ﻭ ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻴﺔ ﻛﺎﻟﻜﻔﺎءﺓ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ،
ﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺆﺛﺮ ﻋﻠﻰ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺎﺭﻣﺔ، ﻣﻤﺎ ﻳﺆﺩﻱ ﺑﻬﻢ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﺬﻣﺮ ﻭﺍﻻﺳﺘﻴﺎء، ﻭﻫﺆﻻء ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺭﻗﺎﺑﺔ ﺻ
ﺍﻟﻨﻮﻉ ﻣﻦ ﺍﻟﺮﻗﺎﺑﺔ  ﺃﺳﺲ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻻ ﻳﺤﺘﺎﺝ ﺇﻟﻰ ﻫﺬﺍ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺑﺎﻋﺘﻘﺎﺩﻧﺎ، ﻷﻥ ﺍﻟﻤﻮﻅﻒ
ﺳﻬﺎﻣﺎ ﺇ ﺳﻠﺰﻧﻴﻚﻓﻘﺪ ﻗﺪﻡ  ،ﺇﺿﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﻣﺎ ﻁﺮﺣﻪ ﻏﻮﻟﺪﻧﺮ ﻓﻲ ﻧﻘﺪﻩ ﻟﻠﻨﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﻔﻴﺒﺮﻱﻭ ﺍﻟﺼﺎﺭﻣﺔ،
ﻓﻴﺒﺮ ﻓﻲ ﻧﻤﻮﺫﺟﻪ ﺍﻟﻤﺜﺎﻟﻲ  ﺍﻟﺘﻲ ﺻﺎﻏﻬﺎ ﻣﺎﻛﺲ ،ﺗﻌﺪﻳﻞ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻴﺔﻭ ﺮﺍ ﻓﻲ ﺗﻨﻘﻴﺢ ﻛﺒﻴ
ﻣﺎ ﻳﻬﻤﻨﺎ ﻫﻨﺎ ﻓﻲ ﻧﻘﺪ ﺳﻠﺰﻧﻴﻚ ﻭ ؛ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑﻄﺔ ﻛﺄﺩﺍﺓ ﺭﻗﺎﺑﺔ ﻠﺭﻛﺰ ﻋﻠﻰ ﻣﺘﻐﻴﺮ ﺗﻔﻮﻳﺾ ﺍﻟﺴﻭ
ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺃﺳﺎﺳﺎ ﺑﺒﻌﺾ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻭ ،ﺘﻮﻗﻌﺔ ﺍﻹﻳﺠﺎﺑﻴﺔ ﻟﺘﻔﻮﻳﺾ ﺍﻟﺴﻠﻄﺔﺃﻧﻪ ﻁﺮﺡ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﻤ
  :ﻣﻨﻬﺎﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻭ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﺍﻟﻮﺍﺟﺐ ﺗﻮﺍﻓﺮﻫﺎ ﻓﻲ
  .ﻣﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ -
  ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ.ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺨﺼﺺ ﻭ ﻛﻔﺎءﺓ  -
ﺮ ﻣﺘﻮﻗﻌﺔ ﻏﻴﻭ ،، ﻭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻞ ﻁﺮﺡ ﺳﻠﺰﻧﻴﻚ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺳﻠﺒﻴﺔﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻛﺔ...ﺍﻟﺦﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ،  -
 ﻣﻨﻬﺎ: ﺮ ﺳﻠﺒﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻭﺃﻧﻬﺎ ﺗﺆﺛ ،ﺍﻟﺘﻲ ﻧﻌﺘﻘﺪﺗﻨﺠﺮ ﻋﻦ ﺗﻔﻮﻳﺾ ﺍﻟﺴﻠﻄﺔ ﻭ
  .ﺍﻷﻗﺴﺎﻡ ﺍﻟﻔﺮﻋﻴﺔﺯﻳﺎﺩﺓ ﻧﻤﻮ ﺍﻟﻮﺣﺪﺍﺕ ﻭ -
ﻭﻧﻌﺘﻘﺪ ﺃﻥ ﻫﺬﻩ  ،P(1F59)Pﻳﺪﻳﻮﻟﻮﺟﻴﺎﺕ ﻓﺮﻋﻴﺔﻹ ﻔﺮﻳﺦﻅﻬﻮﺭ ﺻﺮﺍﻋﺎﺕ ﺑﻴﻦ ﺍﻷﻗﺴﺎﻡ ﻭ ﺗ -
ﻝ ﻋﻠﻤﺎﻧﻲ ﻳﺤﺎﻭﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﻓﺎﻟﻤﻨﺘﺴﺐ ﻟﺘﻴﺎﺭ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺎﺕ ﺗﺘﺪﺧﻞ ﺣﺘﻰ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻭﺍﻹﻳﺪﻳﻮﻟﻮﺟﻴ
ﺎﻭﻝ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻣﻦ ﻧﻔﺲ ﺍﻟﻤﻨﺘﺴﺐ ﻟﻠﺘﻴﺎﺭ ﺍﻹﺳﻼﻣﻲ ﻳﺤﺍﺳﺘﻘﻄﺎﺏ ﻋﻤﺎﻝ ﻣﻦ ﻧﻔﺲ ﺍﻟﺘﻴﺎﺭ، ﻭ
ﻓﻨﻈﺮ ﺇﻟﻰ ﻅﺎﻫﺮﺓ  reizorCﻛﺮﻭﺯﻳﻲ ﺃﻣﺎ  ،ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺗﺼﺒﺢ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﺮﻛﺰ ﻟﻠﺘﺤﺰﺏﺗﻮﺟﻬﻪ، ﻭ
ﻧﻄﻼﻗﺎ ﺑﺸﻜﻞ ﻳﺆﺛﺮ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍ ،ﻮﺩﺍﻟﺠﻤﺍﻟﺮﻭﺗﻴﻦ ﻭﻦ ﺯﺍﻭﻳﺔ ﺍﻟﺘﻌﻘﻴﺪ ﻭﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻴﺔ ﻣﺍ
 ﺍﻷﻧﺎﻧﻴﺔ.ﻭﺷﻌﻮﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺑﺎﻟﻌﺰﻟﺔ ﻭ ،ﻋﺪﻡ ﺇﺩﺭﺍﻙ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﻤﺴﻄﺮﺓﻣﻦ ﺍﻧﺨﻔﺎﺽ ﺩﺭﺟﺔ ﺍﻟﻮﻻء، ﻭ
ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻴﺔ ﻗﺪﻣﻬﺎ ﺭﻭﺍﺩ ﺍﻟﺒﻨﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ  ،ﺍﻟﺘﻨﻘﻴﺤﻴﺔﻘﻴﺔ ﻭﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻹﻣﺒﺮﻳ ﻤﺤﺎﻭﻻﺕﺇﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟ    
ﺗﻌﺪﻳﻞ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﻤﺜﺎﻟﻲ ﺑﺎﻟﺸﻜﻞ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺤﻘﻖ  ،ﻣﻨﻬﺎ ﻬﺪﻑﻧﻘﺪﻳﺔ ﺍﻟﺗﻘﻴﻴﻤﻴﺔ ﻭ ﻗﺎﻣﻮﺍ ﺑﺘﻘﺪﻳﻢ ﻁﺮﻭﺣﺎﺕ ﻭ
 ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ:  ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ
                                                           
  .941ﺳﻼﻁﻧﻳﺔ ﻭ ﻗﻳﺭﺓ ﺇﺳﻣﺎﻋﻳﻝ: ﻣﺭﺟﻊ ﺳﺑﻕ ﺫﻛﺭﻩ، ﺹﻠﻘﺎﺳﻢ ﺑ - ( 1)




  .ﺍﻟﺘﺮﻛﻴﺰ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻨﺼﺮ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ -
  .ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺑﺎﻟﺘﻔﺎﻋﻞ ﺑﻴﻦ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺃﻭ ﻣﺎ ﻳﻌﺮﻑ ﺑﺎﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺍﻟﺮﺳﻤﻲ -
  .ﺧﻠﻖ ﺗﻮﺍﺯﻥ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺗﻔﻮﻳﺾ ﺍﻟﺴﻠﻄﺔ -
ﻦ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﺠﻤﻮﺩ، ﻟﺬﻟﻚ ﻳﺠﺐ ﺍﻷﺧﺬ ﺑﻌﻴ ﺍﻟﻠﻮﺍﺋﺢ ﺇﻟﻰﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﻭ ﺗﺆﺩﻱ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ -
ﻓﻴﻤﺎ ﻳﻠﻲ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﻟﻤﻀﺎﻣﻴﻦ ﻫﺬﻩ ، ﻭP(1F69)Pﻴﺔﻟﻤﻮﻗﻔﺍﻟﺘﻲ ﺃﺩﺕ ﺇﻟﻰ ﻅﻬﻮﺭ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ، ﻭ
 ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ:
ﻻﺣﻈﻨﺎ ﺃﻧﻪ ﻣﻦ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﺑﻤﻜﺎﻥ ﺃﻥ  ،ﻗﺒﻞ ﺍﻟﺘﻄﺮﻕ ﻟﻤﻀﺎﻣﻴﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻮﻗﻔﻴﺔ: -2
ﻧﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﺃﻧﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﺍﻟﺬﻱ ﻗﺮﻧﺖ ﻓﻴﻪ ﻧﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺑﺎﻟﺠﻮﺍﻧﺐ 
ﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺇﺟﺘﻤﺎ -ﻭ ﻧﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺍﻟﻨﻴﻮﻛﻼﺳﻴﻜﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻛﺪﺕ ﻋﻠﻰ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﻨﻔﺴﻮ ،ﺍﻟﻤﺎﺩﻳﺔ
ﻓﻘﺪ ﻗﺪﻣﺖ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻮﻗﻔﻴﺔ ﺭﺅﻳﺔ ﻧﻈﺮﻳﺔ  ؛ﻁﺮﺡ ﻣﺨﺎﻟﻒ ﻟﺘﻠﻚ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ، ﻭ ﻟﻜﻦ ﻓﻲ
ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻋﺘﺮﺍﻑ ﺑﺄﻫﻤﻴﺔ ﻛﻞ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﺟﺎءﺕ ﺑﻬﺎ  ،ﻣﺨﺎﻟﻔﺔ، ﻭ ﺗﻘﻮﻡ ﺍﻟﻔﻜﺮﺓ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ
ﺮﻯ ﺃﻧﻪ ﻣﻦ ﺍﻟﺼﻌﺐ ﺍﻻﺗﻔﺎﻕ ﻋﻠﻰ ﻭﻟﻜﻨﻬﺎ ﺗ ،ﻞ ﻟﺘﺤﺴﻴﻦ ﺍﻷﺩﺍء ﺍﻹﺩﺍﺭﻱﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻛﻤﺪﺧ
ﻑ ﺍﻷﻣﺜﻞ ﻟﻠﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ ﻛﺎﻓﺔ ﺍﻟﻈﺮﻭ ﺑﺼﻔﺘﻬﺎ ﺍﻷﺳﻠﻮﺏ ،ﺃﺳﻠﻮﺏ ﺇﺩﺍﺭﻱ ﻣﻌﻴﻦ ﺃﻭ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﻣﻌﻴﻨﺔ
ﺍﻟﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ ﺃﻧﻬﺎ ﺃﻧﻪ ﻻﺑﺪ ﻣﻦ ﻗﺮﺍءﺗﻬﺎ ﻭﺗﻔﺤﺼﻬﺎ ﻭ ﺍﻟﺒﻴﺌﺎﺕ، ﺑﻞ  ﺗﺮﻯﻓﻲ ﻛﺎﻓﺔ ﺍﻷﺯﻣﻨﺔ ﻭﻭﺍﻟﻤﺸﺎﻛﻞ ﻭ
ﻓﻤﺎ ﻫﻮ  ،ﺇﺫ ﺃﻥ ﺍﻷﺳﻠﻮﺏ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻳﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻮﻗﻒ ،ﺍﻷﻧﺴﺐ ﻟﻠﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ ﺍﻟﻤﻮﻗﻒ
ﻟﻴﺲ ﺑﺎﻟﻀﺮﻭﺭﺓ ﺃﻥ ﻳﻜﻮﻥ ﻣﻨﺎﺳﺒﺎ ﻓﻲ ﻣﻮﺍﻗﻒ  ،ﻣﻨﺎﺳﺐ ﻟﻠﺘﺼﺮﻑ ﻓﻲ ﻣﻮﻗﻒ ﻣﻌﻴﻦ ﺃﻭ ﺑﻴﺌﺔ ﻣﻌﻴﻨﺔ
ﻳﺘﻄﻠﺐ ﺍﻷﺧﺬ ﻓﻲ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ  ،ﻧﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓﺑﻤﻌﻨﻰ ﺃﻥ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻣﺒﺎﺩﺉ ﻭ P(2F79)Pﻣﻐﺎﻳﺮﺓ
ﻒ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭ ﻣﻬﺎﻣﻬﺎ ﻭﺃﺩﻭﺍﺭﻫﺎ ﺋﺃﻭ ﺗﻨﻔﻴﺬ ﻭﻅﺎ ،ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻄﺒﻖ ﻓﻴﻬﺎ، ﻓﻤﺜﻼ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﻤﺎﺭﺳﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ
ﻒ ﺍﻟﻤﺤﻮﺭﻳﺔ ﺋﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﻣﻦ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻮﻅﺎ ،ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻴﺎﺭﺧﺘﺍﻻﻫﻨﺎ ﻧﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﻭﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ) ﻭ
ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻤﻮﻗﻒ ﺍﻷﺧﺬ ﻓﻲ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ ﻭﺍﻗﻌﻴﺎﺕ ﻭ ،ﻒ ﺗﺘﻄﻠﺐ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺪﻳﺮﻳﻦﺋﻫﺬﻩ ﺍﻟﻮﻅﺎﻟﻺﺩﺍﺭﺓ( ﻭ
ﺑﻤﺎ ﺗﺤﺘﻮﻳﻪ ﻣﻦ ﻣﺒﺎﺩﺉ ﻭﺃﺳﺎﻟﻴﺐ ﺗﺤﻜﻢ ﺗﻄﺒﻴﻘﻬﺎ ﺃﻭ ﻒ ﺃﻭ ﺍﻷﺩﻭﺍﺭ، ﻭﺍﻟﺬﻱ ﺗﻤﺎﺭﺱ ﻓﻴﻪ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋ
ﺠﺐ ﺃﻥ ﺗﺮﺍﻋﻲ ﺑﺪﺍﺋﻞ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻳﺑﺄﻥ ﺗﻔﺎﺻﻴﻞ ﺍﻟﻌﻤﻞ  ،ﻭﻳﺮﻯ ﺃﺗﺒﺎﻉ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺪﺭﺳﺔ P(3F89)Pﻣﻤﺎﺭﺳﺘﻬﺎ
ﻓﻤﺜﻼ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻨﻔﺬﻫﺎ  ،ﺧﺼﺎﺋﺺ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺑﻤﺎ ﻳﺘﻨﺎﺳﺐ ﻣﻊ ﻣﺆﻫﻼﺕ ﻭ ﻭﺗﺼﻤﻴﻢ ﻫﺬﻩ
ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻘﻮﻡ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺱ ﺩﺭﺟﺎﺕ ﺍﻟﺘﺨﺼﺺ ﻭ ،ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻳﻤﻜﻦ ﺃﻥ ﺗﺼﻤﻢ ﻭﻓﻖ ﺍﻟﺘﺼﻤﻴﻢ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻱ
                                                           
  .23-13، ﺹ ﺹ ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩﻋﺒﺪ ﺍﻟﻮﻫﺎﺏ:  ﻲﺳﻮﻳﺴ - ( 1) 
 . 521ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﻤﺪ ﻗﺎﺳﻢ ﺍﻟﻘﺮﻳﻮﺗﻲ: ﻣﺤ - ( 2) 
  .35ﻼﻡ ﺃﺑﻮ ﻗﺤﻒ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﻟﺴﻋﺒﺪ ﺍ - ( 3)




ﺑﺤﻴﺚ ﻳﺆﺩﻱ  ،ﺋﻲﺛﺮﺍﺍﻹﺍﻟﺘﺼﻤﻴﻢ ﺃﻭ ﺗﺼﻤﻴﻢ ﻭﻓﻖ  ،ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ ﺑﺤﻴﺚ ﻳﻘﻮﻡ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺑﺘﻜﺮﺍﺭ ﻣﻬﻤﺔ ﻭﺍﺣﺪﺓ
 ﺍﻟﻤﺘﻨﻮﻋﺔ. ﺩ ﺃﻛﺒﺮ ﻋﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻭﺍﻟﻔﺮ
ﺧﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﻤﻮﻗﻔﻴﺔ ﺑﺄﻧﻪ ﺇﺫﺍ ﻛﺎﻧﺖ ﻣﺆﻫﻼﺕ ﻭﺑﺎﻻﺳﺘﻨﺎﺩ ﺇﻟﻰ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻄﺮﺡ، ﺗﺮﻯ ﺍﻟﻤﺪﺭﺳﺔ ﻭ
ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﻣﺤﺪﻭﺩﺓ ﺟﺪﺍ، ﻻﺑﺪ ﻣﻦ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺗﺼﻤﻴﻢ ﺗﻘﻠﻴﺪﻱ، ﺑﺤﻴﺚ ﻳﺘﺨﺼﺺ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﺑﺄﻗﻞ ﻣﺎ ﻳﻤﻜﻦ ﻣﻦ 
ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﻌﺎﻟﻴﺔ، ﻓﻴﺠﺐ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺗﺼﻤﻴﻢ ﻣﻦ ﺫﻭﻱ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻭ ﻟﻌﻤﺎﻝﺍﻟﻤﻬﺎﻡ، ﺃﻣﺎ ﺇﺫﺍ ﻛﺎﻧﻮﺍ ﺍ
ﺍﻟﻜﻔﺎءﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺘﻮﻓﺮ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻳﺘﺤﺪﺩ ﺑﺤﺴﺐ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﻭ ؛ﺑﻤﻌﻨﻰ ﺃﻥ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺘﺼﻤﻴﻢ  P(1F99)Pﺇﺛﺮﺍﺋﻲ
ﺍﺩ ﻫﺬﻩ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺼﺪﺩ ﻗﺪ ﺃﻛﺪ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﺔ ﺑﻌﺾ ﺭﻭﻭ ،ﻓﻲ ﻅﻞ ﺍﻟﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺤﺘﻤﻠﺔﻭ ،ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ
ﺍﻧﻄﻠﻘﻮﺍ ﻣﻦ ﻁﺮﺡ ﻓﺮﺿﻴﺔ ﻣﻔﺎﺩﻫﺎ: ﻫﻨﺎﻙ ﻋﻼﻗﺔ ﻣﺒﺎﺷﺮﺓ ﺤﺎﺙ، ﻭﺃﺑﻭﺍﻟﻤﺪﺭﺳﺔ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺩﺭﺍﺳﺎﺕ 
ﻫﺬﺍ ﻧﺘﻴﺠﺔ ﻟﻠﺘﻐﻴﺮ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺮ ﻟﻠﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻤﺤﻴﻄﺔ ﺩﺍﺭﻳﺔ ﻭﺧﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﻤﻮﻗﻒ ﺍﻟﺮﺍﻫﻦ، ﻭﺑﻴﻦ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺳﺎﺕ ﺍﻹ
   .P(2F001)Pﺑﺎﻟﻤﻨﻈﻤﺔ
ﻓﻲ ﻣﻀﻤﻮﻥ ﺃﺳﻠﻮﺏ ﺗﺼﻤﻴﻢ ﻭﻅﺎﺋﻒ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ، ﺍﻟﺘﻲ  ﻣﺪﻗﻘﺔ،ﺇﺫﺍ ﻣﺎ ﺃﻣﻌﻨﺎ ﺍﻟﻨﻈﺮ ﺑﻨﻈﺮﺓ ﻭ
ﻋﻨﺪ ﻧﻘﺪﻩ ﻟﻠﻨﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﻤﺜﺎﻟﻲ ﻟﻔﻴﺒﺮ  notreMﺠﺪﻫﺎ ﺗﺘﻔﻖ ﻣﻊ ﻣﺎ ﻁﺮﺣﻪ ﻧ ،ﻁﺮﺣﺘﻬﺎ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻮﻗﻔﻴﺔ
ﻓﻴﻤﺎ ﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑﺮﺑﻄﻪ ﻟﻤﺘﻐﻴﺮ ﺍﻟﺘﺨﺼﺺ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ ﺑﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ، ﻓﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﺘﺼﻤﻴﻢ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻱ ﺍﻟﻘﺎﺋﻢ 
ﺍﻟﺬﻱ  ﺍﻹﺛﺮﺍﺋﻲﻣﻦ ﺷﺄﻧﻪ ﺃﻥ ﻳﺆﺛﺮ ﺳﻠﺒﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ، ﻣﻘﺎﺭﻧﺔ ﺑﺎﻟﺘﺼﻤﻴﻢ  ،ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺨﺼﺺ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ
ﻣﻨﺢ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﻫﺎﻣﺶ ﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﻛﺜﺮ ﻗﺪﺭ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﻨﻮﻉ ﻭﺑﻤﻌﻨﻰ ﺷﻤﻮﻝ ﺍ ،ﻳﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ ﺇﺛﺮﺍء ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ
ﻓﻘﺪ ﺑﺮﺯﺕ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﺍﻟﺘﻲ  ،ﻋﻤﻮﻣﺎﻭﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻭ ،ﻣﻦ ﺍﻟﺤﺮﻳﺔ ﻓﻲ ﺃﺩﺍء ﻋﻤﻠﻪ
ﻌﺎﻳﻴﺮ ﻮﺍﻣﻞ ﻧﺠﺪ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﻣﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻌ؛ ﻭﺗﺆﺛﺮ ﻋﻠﻰ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻣﻦ ﻣﻨﻈﻮﺭ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻮﻗﻔﻴﺔ
 :P(3F101)Pﻣﻨﻬﺎﻋﻠﻰ ﺣﺪ ﺳﻮﺍء ﻭ ،ﺍﻟﻮﺍﺟﺐ ﺗﻮﺍﻓﺮﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺪﺭﺍءﺍﻟﻤﺤﺪﺩﺓ ﻭ
  .ﺧﺒﺮﺗﻪ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔﻤﺮ ﺍﻟﻤﺪﻳﺮ ﻭﻋ -
  .ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﺠﻮ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﻴﻦ -
  .ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﻴﻦ -
  .ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦﺩﺭﺟﺔ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻤﺪﻳﺮ ﻭ -
                                                           
-171، ﺹ ﺹ 8002، 4ﺳﻌﺎﺩ ﻧﺎﺋﻒ ﺑﺮﻧﻮﻁﻲ: ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ )ﺃﺳﺎﺳﻴﺎﺕ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ( ﺩﺍﺭ ﻭﺍﺋﻞ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁ - ( 1)
 .271
، ﺹ 5002، 1ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻨﻬﻀﺔ ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ، ﺑﻴﺮﻭﺕ، ﻁ ﺍﻻﺗﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻓﻲﺑﺮﺍﻫﻴﻢ ﺑﻠﻮﻁ: ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﻭﺇﺣﺴﻦ  - ( 2)
  .601
  75ﺹ،  2102ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ) ﻣﺪﺧﻞ ﺗﺴﻴﻴﺮ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ(، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺨﻠﺪﻭﻧﻴﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ، ﺍﻻﺗﺠﺎﻫﺎﺕﺯﺍﻳﺪ ﻣـــﺮﺍﺩ:  -(3)
   .




  .ﺣﺠﻢ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﻓﻴﻬﺎ -
   ﺍﻟﺬﻱ ﺗﺘﻮﺍﺟﺪ ﻓﻴﻪ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ.ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ  -
 ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻨﻈﻢ )ﺍﻷﻧﻈﻤﺔ(:  -3
ﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺗﺴﺘﻨﺪ ﻫﺬﻩ ﺍﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﺻﺮﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻜﺮ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ، ﻭﺗﺸﻜﻞ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻣﻦ ﺃﻫﻢ 
ﺇﻟﻰ ﻓﻜﺮﺓ ﺃﺳﺎﺳﻴﺔ ﻣﻔﺎﺩﻫﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻨﻈﺎﻡ  ،ﺔ ﻟﺘﻔﺴﻴﺮ ﺍﻷﺷﻴﺎء ﻭ ﺍﻟﺤﻮﺍﺩﺙﺍﻟﺘﻲ ﺗﻤﺜﻞ ﺃﺣﺪﺙ ﻭﺳﻴﻠﺔ ﻋﻠﻤﻴ
ﺑﻄﺮﻳﻘﺔ ﺗﻜﻮﻥ ﻛﻼ ﻣﺘﻜﺎﻣﻼ، ﻳﺰﻳﺪ ﻋﻦ ﻣﺠﺮﺩ ﺍﻟﺠﻤﻊ  ،ﻳﺘﻜﻮﻥ ﻣﻦ ﺃﺟﺰﺍء ﻣﺘﺪﺍﺧﻠﺔ ﻣﻊ ﺑﻌﻀﻬﺎ ﺍﻟﺒﻌﺾ
ﺎ ﻓﻲ ﻧﻔﺲ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﻳﺮﺑﻂ ﺑﻴﻨﻬﺍﺧﻠﻴﺔ، ﻭﻳﺤﺎﻭﻝ ﺗﻘﺪﻳﺮ ﻭ ﺗﻘﻴﻴﻢ ﺍﻟﺼﻌﻮﺑﺎﺕ ﺍﻟﺪﻭ ،ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻷﺟﺰﺍء
 ﻣﺆﺳﺲ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ (yffnalatreB gewduL) ﺗﺎ ﻻﻧﻔﻲﺑﻴﺮﻳﻌﺘﺒﺮ ، ﻭP(1F201)Pﻭﺑﻴﻦ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ
ﻛﻠﻲ ﻳﺴﻌﻰ ﺇﻟﻰ  ﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻲﺇﻥ ﺍﻟﻤﻨﺸﺄﺓ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻦ ﻧﻈﺎﻡ  ،ﺮ ﻋﻦ ﻣﻀﺎﻣﻴﻦ ﻧﻈﺮﻳﺘﻪ ﺑﺎﻟﻘﻮﻝﺣﻴﺚ ﻋﺒّ 
ﻜﻨﻬﺎ ﻓﻲ ﻧﻔﺲ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﻣﺘﺮﺍﺑﻄﺔ ﻛﻤﺎ ﻟ ﺘﻜﻮﻥ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻨﻈﺎﻡ ﻣﻦ ﺃﺟﺰﺍء ﻣﺴﺘﻘﻠﺔ،ﻳﻭ P(2F301)Pﺗﺤﻘﻴﻖ ﻫﺪﻑ ﻣﻌﻴﻦ
ﺛﻢ ﺗﺤﻮﻳﻠﻬﺎ ﺇﻟﻰ  ،ﺍﺳﺘﻴﺮﺍﺩ ﺍﻟﻤﺪﺧﻼﺕ ﻣﻦ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻢﺗﻌﻤﻞ ﻣﻊ ﺑﻌﻀﻬﺎ ﺑﺤﻴﺚ ﻳﺘﻭ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻪ ﻣﻨﺬ ﻗﻠﻴﻞ،
ﻋﻠﻴﻪ ﻓﺈﻥ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻨﻈﻢ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﺘﻜﻮﻥ ﻣﻦ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﻭ ﺍﻷﻧﺸﻄﺔ، ﻭ ،ﺎﺕﻣﺨﺮﺟ
 .P(3F401)Pﺃﺭﺑﻌﺔ ﺃﺟﺰﺍء ﺭﺋﻴﺴﻴﺔ ﻭ ﻫﻲ: ﺍﻟﻤﺪﺧﻼﺕ، ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﺤﻮﻳﻞ، ﺍﻟﻤﺨﺮﺟﺎﺕ، ﺍﻟﺘﻐﺬﻳﺔ ﺍﻟﻌﻜﺴﻴﺔ
 : ﻣﻨﻈﻮﺭ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻨﻈﻢ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺇﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ  -
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻘﺮ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻫﻲ ﻭ ،ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﻔﻜﺮﺓ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔﻭ ،ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﺳﺒﻖ
ﺲ ﺗﺠﻠﻴﺎﺕ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻔﻜﺮﺓ ﻭﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﻧﻈﺎﻡ ﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﻣﻔﺘﻮﺡ ﻣﺼﻤﻢ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﺃﻫﺪﺍﻑ ﻣﻌﻴﻨﺔ، ﻓﺈﻧﻨﺎ ﻧﺘﻠﻤ ّ
ﻲ ﻛﻨﻈﺎﻡ ﻳﺘﻜﻮﻥ ﻣﻦ ﻋﻨﺎﺻﺮ ﺃﺳﺎﺳﻴﺔ ﻓﻌﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﻭﻅﻴﻔﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨ ،ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔﺑﻤﺴﺄﻟﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻭ
 ﻫﻲ: ﻭ
ﺑﺎﻟﻨﻮﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ، ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻣﺎ ﺗﻮﻓﺮﻩ ﻣﻦ ﻣﻮﺍﺭﺩ ﺑﺸﺮﻳﺔ ﻣﺴﺘﻘﻄﺒﺔ ﻭ ﻭﻓﻴﺮﺓ ﻭ ﺍﻟﻤﺪﺧﻼﺕ: -
  ﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ، ﻗﻮﺍﻧﻴﻦ، ﺗﺠﻬﻴﺰﺍﺕ...ﺍﻟﺦ.ﻣﺤﺪﺩﺓ ﻻﺧﺘ
ﺇﻟﻰ ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﻓﺮﻋﻴﺔ ﻭﻣﺎ  ﺇﺧﻀﺎﻋﻬﺎﻳﺘﻢ  ،ﺑﻌﺪ ﺗﻮﻓﺮ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ :()ﺍﻷﻧﺸﻄﺔ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ -
 ﺍﻟﺦ...ﺑﺎﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ، ﺇﺟﺮﺍء ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ.ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ  ،ﺗﺸﺘﻤﻞ ﻋﻠﻴﻪ ﻣﻦ ﻣﺮﺍﺣﻞ
                                                           
  .26، ﺹ 6891ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ ﻟﻠﻄﺒﺎﻋﺔ ﻭ ﺍﻟﻨﺸﺮ، ﺑﻴﺮﻭﺕ،  ﺣﻤﺪ ﺗﻮﻓﻴﻖ: ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ، ﻣﺪﺧﻞ ﺗﻄﺒﻴﻘﻲ،ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻨﻬﻀﺔﺃﺟﻤﻴﻞ  - ( 1) 
  .46، ﺹ ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩﻋﺒﺎﺱ:  ﻋﻠﻲ -( 2)  
  .821ﻛﺎﻣﻞ ﻣﺤﻤﺪ ﺍﻟﻤﻐﺮﺑﻲ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ،ﺹ  - ( 3)  




ﻭ ﺍﻟﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲ ﺗﻮﻓﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﺼﺎﻟﺤﺔ ﻟﻠﺘﻌﻴﻴﻦ ﻓﻲ ﺍﻷﻣﺎﻛﻦ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ  ﺍﻟﻤﺨﺮﺟﺎﺕ: -
ﺔ ــﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﺍﻟﻔﻌﺎﻝ، ﺇﻧﺘﺎﺟﻴﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻭﺍﻷﺩﺍء ﻭﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍ
 ﻓﻴﻤﺎ ﻳﻠﻲ ﺷﻜﻞ ﺗﻮﺿﻴﺤﻲ ﻳﺒﻴﻦ ﺁﻟﻴﺔ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻨﻈﺎﻡ ﻛﻤﺎ ﻳﻠﻲ: ﻭ
 







 ﻣﺮﺗﺪﺓ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺗﻘﻴﻴﻢ  ﺗﻐﺬﻳﺔ ﻋﻜﺴﻴﺔ            
 ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻘﺎﺩﻣﺔ  ﺗﻼﻓﻴﻬﺎﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻭ ﺗﺸﺨﻴﺺ ﺍﻷﺧﻄﺎء ﻭ  
 
 . 903، ﺹ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩﻋﻤﺮﻭ ﺻﻔﻲ ﻋﻘﻴﻠﻲ: ﻣﺮﺟﻊ  ﺍﻟﻤﺼﺪﺭ:
 
 
ﻬﺎ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺗﺮﻛﺰ ﻋﻠﻰ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻳﺘﻀﺢ ﺃﻧ ؛ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﻮﺍﺭﺩﺓ ﻓﻲ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻨﻈﻢﻭ
ﻭ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﻭ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺴﻌﻰ  ،ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺆﺛﺮ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ
 .P(1F501)Pﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ
 ﺮﻳﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺑﺎﻷﻫﺪﺍﻑ: ﻧﻈ -4
ﺍﻟﻘﻮﺍﻧﻴﻦ ﻌﻞ ﺣﻮﻝ ﺃﺳﻠﻮﺏ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺑﺎﻷﻧﻈﻤﺔ ﻭﻛﺮﺩ ﻓ ،ﻗﺪ ﺟﺎءﺕ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺑﺎﻷﻫﺪﺍﻑﻭ
ﺍﻟﺘﻲ ﺑﻘﻴﺖ ﺇﻟﻰ ﻭﻗﺖ ﻁﻮﻳﻞ ﻭ ،ﺍﻟﺘﻲ ﻻ ﺯﺍﻟﺖ ﺗﺘﺤﻜﻢ ﺑﺎﻟﺴﻠﻮﻙ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ
                                                           
 . 52، ﺹ 6002، 1ﻋﻤﺎﺭ ﺑﻮﺣﻮﺵ: ﻧﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻐﺮﺏ ﺍﻹﺳﻼﻣﻲ، ﺑﻴﺮﻭﺕ، ﻁ - ( 1)
 ﺍﻟﻣﺩﺧﻼﺕ
 ﻣﻭﺍﺭﺩ ﺑﺷﺭﻳﺔ ﻣﺳﺗﻘﻁﺑﺔ -
 ﻭﻓﻳﺭﺓ ﺑﺎﻟﻧﻭﻋﻳﺔ
 ﻣﻌﺎﻳﻳﺭ ﺍﻻﺧﺗﻳﺎﺭ -
 ﺃﺩﻭﺍﺕ ﻭ ﺗﺟﻬﻳﺯﺍﺕ -
 ﺇﻣﻛﺎﻧﺎﺕ ﻣﺎﻟﻳﺔ-
 ﻗﻭﺍﻧﻳﻥ ﻭ ﺗﺷﺭﻳﻌﺎﺕ -
 ﺍﻟﻣﺧﺭﺟﺎﺕ
ﻣﻭﺍﺭﺩ ﺑﺷﺭﻳﺔ ﺻﺎﻟﺣﺔ 
ﻟﻠﺗﻌﻳﻳﻥ ﻭ ﺍﻟﻌﻣﻝ ﻓﻲ ﻋﺩﺓ 
ﻭﻅﺎﺋﻑ ﻣﺎﻟﻳﺔ ﻭ ﻣﺳﺗﻘﺑﻠﻳﺔ 
ﻭ ﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﺗﻌﻠﻡ ﻭﺍﻟﺗﺩﺭﻳﺏ 
 ﻭ ﺍﻟﺗﻧﻣﻳﺔ 
 ﺃﺩﺍء ﻭ ﺳﻠﻭﻙ ﺗﻧﻅﻳﻣﻲ  -
 ﺇﻧﺗﺎﺟﻳﺔ ﻋﺎﻟﻳﺔ  -
   ﻓﻌﺎﻟﻳﺔ ﺗﻧﻅﻳﻣﻳﺔ ﻋﺎﻟﻳﺔ -
 ﻋﻣﻠﻳﺎﺕ ﻓﺭﻋﻳﺔ
ﻣﺭﺍﺣﻝ ﻋﻣﻠﻳﺔ 
ﺍﻻﻧﺗﻘﺎء ﻭ ﻣﺎ 
ﻳﺷﻣﻝ ﻋﻠﻳﻪ ﻣﻥ 
 ﺍﺧﺗﺑﺎﺭﺍﺕ
 ﻣﻘﺎﺑﻼﺕ... -




 reteP ﻛﺮﻭﺑﻴﺘﺮ ﺩﺭﻳﻌﺘﺒﺮ ﻭﺍﺩ ﺍﻟﻤﺪﺍﺭﺱ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ ﺁﻧﺬﺍﻙ، ﻭﺑﺎﻟﻮﻻء ﻟﻠﻔﻜﺮ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻟﺪﻯ ﺭ ﺗﺪﻳﻦ
ﻫﻮ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ  ؛ﺭﺍﺋﺪ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ، ﺣﻴﺚ ﺃﻛﺪ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﻏﺎﻳﺘﻬﺎ rekcurD
ﺫﻟﻚ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻛﺔ ﻓﻲ ﺳﺴﺔ، ﻭﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻷﻧﺸﻄﺔ ﺍﻟﻤﻮﺟﻮﺩﺓ ﺩﺍﺧﻞ ﺍﻟﻤﺆﻭ  P(1F601)Pﺇﻧﺠﺎﺯ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ
ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺗﻠﻚ ﺍﻟﻤﺸﺎﻛﻞ ﺍﻟﺘﻲ  ،ﺗﻄﻮﻳﺮ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻟﻘﻴﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍء ﺑﺸﻜﻞ ﺩﻭﺭﻱ ﺑﻬﺪﻑﻭ ،ﻭﺿﻊ ﻫﺬﻩ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ
ﻫﻮ ﺑﺸﻜﻞ ﻳﺆﺩﻱ ﻋﻠﻰ ﺷﻌﻮﺭ ﺑﺎﻟﺮﺿﺎ ﻭ ،ﺍﻟﻌﻤﺎﻝﻭ ﺗﻌﺰﻳﺰ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓﻫﺪﺍﻑ ﻭﺗﻌﻴﻖ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻷ
ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﻫﺬﺍ  ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺃﺩﺍﺋﻬﺎﻭP (2F701)Pﻋﻠﻰ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺸﺘﻐﻠﻮﻥ ﺑﻬﺎ ،ﻣﺎ ﻳﻨﻌﻜﺲ ﺇﻳﺠﺎﺑﺎ
ﻛﺮ ﻭﺑﻤﺪﻯ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﺣﻴﺚ ﻳﺮﻯ ﺑﻴﺘﺮ ﺩﺭ ﻛﺮﻭﺩﺭﺍﻷﺧﻴﺮ ﺍﻟﺬﻱ ﺭﺑﻄﻪ 
ﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﺴﻠﻴﻢ ﻭﺍﻋﺘﺒﺮ ﺃﻥ ﺍﻻ ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ ﺇﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔﺃﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺗﺸﻜﻞ ﺟﺰءﺍ ﻣﻦ 
ﻋﻤﻞ ﻗﺎﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﻮﺓ ﻦ ﻗﻓﻲ ﺗﻜﻮﻳ ،ﺑﻤﺜﺎﺑﺔ ﺍﻟﻌﻤﻮﺩ ﺍﻟﻔﻘﺮﻱ ﻟﻬﺎﻫﻮ  ؛ﻞ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔﻟﻠﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺩﺍﺧ
ﻓﺸﻞ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﺻﺮﺓ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻣﻮﺍﺭﺩﻫﺎ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ  ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻛﺮﻭﺩﺭ ﺃﻛﺪﻭ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ،
 ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻋﺪﻡ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺃﻫﺪﺍﻓﻬﺎ. ﻭ ،ﻳﺆﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﻋﺪﻡ ﺑﻘﺎﺋﻬﺎ ﻭﻣﻮﺗﻬﺎﺑﺎﻟﺸﻜﻞ ﺍﻟﺼﺤﻴﺢ، 
ﻣﻦ ﺣﻴﺚ ﺗﻮﻓﺮﻫﺎ ﻋﻠﻰ  ،ﻋﻠﻰ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺗﻜﻮﻳﻦ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ،ﻛﺮﻭﺑﻴﺘﺮ ﺩﺭﻟﻘﺪ ﻛﺎﻥ ﺗﺮﻛﻴﺰ 
ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻣﻨﻬﺠﻴﺔ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﺭﺻﻴﻨﺔ ﻓﻲ   ﺇﻻّ  ؛ﺫﻟﻚ ﺕ ﻭ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻭ ﻻ ﻳﺘﺄﺗﻰﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼ
ﻫﻮ ﺗﻜﺎﻣﻞ ﺑﻴﻦ ﻣﺎ ﻫﻮ ﻣﺎﺩﻱ ﻭﻣﺎ ﻫﻮ  ،ﻴﺮﺎ ﺟﺎء ﺑﻪ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻔﻜﺮ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺍﻟﺸﻬﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ، ﺇﻥ ﻣ
ﻳﺴﺘﻄﻴﻊ ﺃﻥ ﻳﺪﻳﺮ  ،ﻒءﻫﺬﺍ ﺍﻷﺧﻴﺮ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺮﻯ ﺑﻴﺘﺮ ﺩﺭﻛﺮ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻮﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ ﺍﻟﻤﺆﻫﻞ ﺍﻟﻜ ،ﺑﺸﺮﻱ
ﻷﻧﻪ ﻳﺮﻯ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﺴﻠﻴﻢ ﻫﻮ ﺍﻟﺮﻛﻴﺰﺓ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻟﺘﻨﻤﻴﺔ  ،ﺍﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ ﺍﻟﻌﺎﻟﻴﺔ ﺑﻜﻞ ﺑﺴﺎﻁﺔ
 ﺎﺭ ﺳﻲء ﻟﻄﻴﺎﺭﻳﻦ ﻓﻲ ﺷﺮﻛﺔ ﻁﻴﺮﺍﻥ ﻣﺎﻭ ﻳﻘﺪﻡ ﻟﻨﺎ ﻣﺜﺎﻻ ﻋﻦ ﺍﺧﺘﻴ ،ﻭﺗﻄﻮﻳﺮ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻮﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ
ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ؛ ﻭﻭﻣﻼﻳﻴﻦ ﺍﻟﺪﻭﻻﺭﺍﺕ ﻣﻦ ﺍﻟﺨﺴﺎﺋﺮ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ  ،ﺳﻴﻜﻠﻔﻬﺎ ﻫﺬﺍ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻐﻴﺮ ﺟﻴﺪ
 ﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﻌﺒﺮ ﻟﻨﺎ ﻋﻦ ﻓﺸﻞ ﺣﺘﻤﻲ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﺸﺮﻛﺔ. ﻋﺪﻡ ﺍﺳﺘﻘﻄﺎﺏ ﺍﻟﻤﺴﺎﻓﺮﻳﻦ ﻭﻭ ،ﺗﺸﻮﻳﻪ ﺳﻤﻌﺘﻬﺎ
ﻳﺘﻮﻗﻔﺎﻥ ﻋﻠﻰ ﻣﺪﻯ ﺗﻜﻮﻳﻦ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ  ؛ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈﻥ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻭﻧﺠﺎﺡ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔﻭ
  P(3F801)Pﺃﺣﺴﻦ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻫﻢ ﺿﻤﻨﺖ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﺳﺘﻤﺮﺍﺭﻫﺎ ﻭﺑﻘﺎءﻫﺎ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺇﺫﺍ ﻣﺎ ،ﻐﻠﻮﻥ ﺑﻬﺎ ﻫﺆﻻءﺍﻟﺘﻲ ﻳﺸﺘ
ﺤﺴﺐ ﻣﺎ ﺃﻛﺪﺗﻪ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﻓﺮﻳﻖ ) ﻓﺮﻕ ﺍﻟﻌﻤﻞ ( ﺑﻭ ﻗﺪﺭﺗﻬﻢ  ﺃﺩﺍﺋﻬﻢﺟﺮﺍء ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻛﻔﺎءﺓ 
                                                           
 . 64، ﺹ ﺫﻛﺮﻩﺳﺒﻖ ﺧﻀﻴﺮ ﻛﺎﻅﻢ ﺣﻤﻮﺩ: ﻣﺮﺟﻊ  - ( 1)
 . 931، ﺹ ﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩﻣﺤﻤﺪ ﻗﺎﺳﻢ ﺍﻟﻘﺮﻳﻮﺗﻲ: ﻣﺒﺎﺩﺉ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ) ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ، ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﻭ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ(، ﻣﺮﺟﻊ ﺳ - ( 2)
 .613-513، ﺹ ﺹ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ ﻋﻤﺮﻭ ﺻﻔﻲ ﻋﻘﻴﻠﻲ: ﻣﺮﺟﻊ - ( 3)




ﻓﺈﻥ ﻫﺬﺍ ﺍﻷﺳﻠﻮﺏ ﻋﻠﻴﻪ ﻭP  (1F901)Pﺣﻮﻝ ﻣﺪﻯ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﺑﺔ ﺑﺎﻟﻜﻔﺎءﺍﺕ ،ﻣﻦ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻤﺤﻮﺭﺕ
ﻣﻦ ﺧﻼﻝ  ،ﺩﺭﻛﺮ ﻳﻬﺪﻑ ﺇﻟﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻛﺬﻟﻚﺍﻟﺬﻱ ﺗﺒﻨﺎﻩ ﺑﻴﺘﺮ  ،ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺍﻟﺤﺪﻳﺚ
ﺍﻟﻤﺤﻘﻘﺔ ﻟﻸﻫﺪﺍﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﺑﻤﺜﺎﺑﺔ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ، ﻭﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﺍﻟﻤﻜﻮﻧﺔ ﻟﻜﻔﺎءﺓ ﺍﻟﻤﻮﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ
 ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻤﺜﻞ ﺍﻟﻬﺪﻑ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ.، ﻭﺍﻟﻤﻨﺘﻈﺮ ﺇﻧﺠﺎﺯﻫﺎ
 ﺔــﺍﻟﻤﺆﺳﺴﻁﺒﻘﺎ ﻟﻠﺨﻄﺔ ﺍﻟﻤﻌﻤﻮﻝ ﺑﻬﺎ ﻓﻲ  ،ﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺠﺐ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﺇﻧﺠﺎﺯﻩﺍﻷﺩﺍء ﻭ -
  .ﺍﻻﺗﻔﺎﻕ ﺍﻟﺬﻱ ﺗﻢ ﻣﻊ ﺭﺋﻴﺴﻪﻭ
  .ﺑﺘﻘﻴﻴﻢ ﺍﻹﻧﺠﺎﺯﺍﺕ ﺍﻟﻔﻌﻠﻴﺔﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻷﺩﺍء، ﺧﺎﺻﺔ ﺗﻠﻚ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ  -
ﻳﺘﻢ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻣﺪﻯ ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ  ،ﺍﻟﺘﻲ ﻣﻦ ﺧﻼﻟﻬﺎﻭﻫﻲ ﺁﺧﺮ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻭ ،ﺗﻘﻴﻴﻢ ﺍﻹﻧﺠﺎﺯ -
  .ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﻤﺴﻄﺮﺓ
ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ،  ﻫﺬﺍ ﺍﻻﻧﺪﻣﺎﺝ ﻭ ،ﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻛﺔﺗﺴﻤﺢ ﺑ ؛ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻛﻤﻨﻬﺞ ﺩﻳﻤﻘﺮﺍﻁﻲ -
ﻭ ﻫﻲ ﺑﻤﺜﺎﺑﺔ ﻣﺆﺷﺮﺍﺕ ﻟﻠﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﺘﻜﺎﻣﻞ  ،ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻔﻮﺍﺋﺪ ﺍﻟﻤﺤﻘﻘﺔ
ﺪﻯ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺮﺿﺎ ﺍﻻﻧﺘﻤﺎء ﻟ ﻭﺯﻳﺎﺩﺓ ﺭﻭﺡ ،ﺑﻴﻦ ﻛﻞ ﻣﻦ ﺃﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻭ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 . P(2F011)Pﺍﻟﺮﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔﻭ
 ﺃﻭﺷﻲ ﻭﻟﻴﺎﻡﺗﻌﺘﺒﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﺿﻌﻬﺎ ﻭ  :(Zﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ )ﻧﻈﺮﻳﺔ  -5
ﻫﺬﺍ ﺍﻷﺧﻴﺮ ﺍﻟﺬﻱ ﻻﺣﻆ ﺃﻥ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ  1891ﺳﻨﺔ  ihcuO mailliW
ﺃﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺰﻳﺎﺩﺓ  ihcuOﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔ ﻛﺎﻧﺖ ﺃﻛﺒﺮ ﻣﻨﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻷﻣﺮﻳﻜﻴﺔ، ﺣﻴﺚ ﺗﺒﻴﻦ ﻟـ ﺃﻭﺷﻲ 
ﺇﻧﻤﺎ ﻳﺮﺟﻊ ﺫﻟﻚ ﺇﻟﻰ ﻏﻴﺮﻫﺎ ﻭ، ﻭﻏﻴﺮ ﻣﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺘﻄﻮﺭ ﻋﻨﺎﺻﺮ ﺍﻹﻧﺘﺎﺝ ﻭ ﺗﻮﻓﺮ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ
ﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻻﺭﺗﻜﺎﺯ ﻋﻠﻰ ﺛﻼﺛﺔ ﻭ P(3F111)P"ﺧﻠﻖ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﺍﻟﺴﻌﻴﺪ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻪ"ﺗﻜﺮﻳﺲ ﺍﻟﻤﺒﺪﺃ ﺍﻟﻘﺎﺋﻞ: 
ﻳﻮﺿﺢ ﻟﻨﺎ ﻫﺬﻩ ﺍﻷﻋﻤﺪﺓ  (:11) ﺭﻗﻢ ﺸﻜﻞﺍﻟﻭ P(4F211)Pﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺓﺳﺎﺳﻴﺔ ﻫﻲ ﺍﻟﺜﻘﺔ، ﺍﻟﻤﻮﺩﺓ، ﺍﻟﺤﺪﻕ ﻭﺃﻋﻤﺪﺓ ﺃ
 ﻭﻓﻖ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔ ﻛﻤﺎ ﻳﻠﻲ: 
 
   
                                                           
 koob ed noitidé re1 ,liavart ua secnamrofrep sed noitseG : senaH rotciv te egno ,tnias eivlyS )1(
 .612 p ,7002 ,sellexurB étisrevinu
 . 07-96، ﺹ ﺹ ﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩﻋﺒﺪ ﺍﻟﻮﻫﺎﺏ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳ ﻲﺳﻮﻳﺴ - ( 2)
 . 75، ﺹ ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩﻮﺩ: ﺍﻟﻌﻤﻴﺎﻥ ﺳﻠﻤﺎﻥ ﻣﺤﻤ - ( 3)
، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺴﻴﺮﺓ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، 2ﺧﻠﻴﻞ ﻣﺤﻤﺪ ﺣﺴﻦ ﺍﻟﺸﻤﺎﻉ: ﻣﺒﺎﺩﺉ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻣﻊ ﺍﻟﺘﺮﻛﻴﺰ ﻋﻠﻰ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ، ﻁ - ( 4)
 . 25، ﺹ 4002




                                          .ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔ z(: ﻳﻮﺿﺢ ﺍﻷﻋﻤﺪﺓ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻓﻲ ﻧﻈﺮﻳﺔ  21ﺷﻜﻞ ﺭﻗﻢ )
 ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔ zﻧﻈﺮﻳﺔ 
 ﺍﻟﺜﻘﺔ                                                       
 
 ﺍﻟﻤﻮﺩﺓ                                       ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺓ                               
 .45، ﺹ ﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩﺧﻀﻴﺮ ﻛﺎﻅﻢ ﻣﺤﻤﻮﺩ : ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺍﻟﻤﺮﺟﻊ : 
ﺃﻥ ﻳﻤﻴﺰ ﺑﻴﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻓﻲ  ،ﻭ ﺍﻟﻘﺎﺋﻢ ﺑﺎﻟﺘﻮﻅﻴﻒﺃﺍﻟﻤﺸﺮﻑ ﻋﻠﻰ ﺑﺤﻴﺚ ﻳﺠﺐ 
 P(1F311)Pﻋﻤﻞ ﻗﺎﺩﺭ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺩﺍﺧﻞ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ،ﺑﻄﺮﻳﻘﺔ ﺗﻤﻜﻨﻪ ﻣﻦ ﺑﻨﺎء ﻓﺮﻳﻖ ،ﺗﻌﻴﻴﻦ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ
ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻢ ﻭﻣﺴﺎﻫﻤﺘﻪ ﻓﻲ ﺗﻮﻓﻴﺮ ﻣﻮﺍﺭﺩ ﻭ ،ﺣﻴﺚ ﺃﺩﺭﻙ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﻮﻥ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻨﺼﺮ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ ﺍﻟﻤﺆﻫﻞ
ﺧﺎﺻﺔ ﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔ ﺳﻴﺎﺳﺎﺕ ﻋﺪﻳﺪﺓ، ﻭﻓﻘﺪ ﺍﺗﺒﻌﺖ ﺍﻹ ؛ﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔﺍﻟﺘﺰﺍﻣﺎ ﺑﻬﺬﻩ ﻭ ،ﺇﻧﺘﺎﺟﻴﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ
ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻷﺳﻠﻮﺏ  ﻟﺘﻲ ﺗﺘﺒﻠﻮﺭ ﻫﺬﻩ ﺍﻷﺧﻴﺮﺓ ﺃﺳﺎﺳﺎ ﻓﻲﺍ، ﻭﻣﻨﻬﺎ ﺿﻤﺎﻥ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﻟﻠﻤﻮﻅﻒ ﻣﺪﻯ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ
ﺗﻌﻴﻴﻦ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﻴﺮ ﻭﺳﻴﺎﺳﺎﺕ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻭﻣﻌﺎﻳ ﺇﺗﺒﺎﻉﻣﻦ ﺧﻼﻝ  ،ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔﺍﻟﻌﻠﻤﻲ 
ﺍﻧﺘﻘﺎء ﺃﻓﻀﻞ ﺍﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﺍﻟﻤﺆﻫﻠﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ ﻟﻠﻮﻅﻴﻔﺔ، ﻭﻳﺘﻮﻗﻒ ﺇﻟﻰ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻭ ،ﻳﻬﺪﻑ ﻓﻲ ﻣﺠﻤﻠﻬﺎ
ﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻴﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺔ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋ ﻩﺗﻜﻤﻞ ﻫﺬﻛﻤﺎ ﺗﻌﺰﺯ ﻭ ﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﺗﺒﻌﺎ ﻷﺩﺍﺋﻬﻢ،ﻣﺴﺘﻘﺒﻞ ﻫﺆﻻء ﺍﻟ
ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺑﺎﻟﺤﺼﺺ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﻴﺔ ﺐ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺮ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﺗﺸﺠﻴﻊ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﻭﺳﻴﺎﺳﺔ ﺍﻟﺘﺪﺭﻳ ،ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ
، ﻛﻤﺎ ﺗﺪﻋﻢ ﻛﺬﻟﻚ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺃﻧﻪ P(2F411)Pﺍﻟﺦﺍﻟﻤﺴﺎﺋﻴﺔ، ﺇﺟﺮﺍء ﺍﻟﺪﻭﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻜﻮﻳﻨﻴﺔ...
ﺳﻨﺔ  55ﺈﻧﻪ ﻳﻘﺒﻊ ﻓﻲ ﻭﻅﻴﻔﺘﻪ ﺣﺘﻰ ﺑﻠﻮﻏﻪ ﺳﻦ ﻓ ؛ﺑﻤﺠﺮﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻭ ﺗﻌﻴﻴﻦ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
ﻟﺴﺒﺐ ﺟﻮﻫﺮﻱ ﻛﺒﻴﺮ ﻣﺜﻞ ﺗﺪﻫﻮﺭ  ﺇﻻّ  ،ﻭﻻ ﻳﺘﻢ ﺍﻻﺳﺘﻐﻨﺎء ﻋﻨﻪ ﺩﺍﺧﻞ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ P(3F511)P) ﺳﻦ ﺍﻟﺘﻘﺎﻋﺪ(
ﺇﻣﺎ ﻧﺘﻴﺠﺔ ﻻﺗﺨﺎﺫ ﺑﻌﺾ ﻭ ،ﺃﻭ ﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﺭﻏﺒﺘﻪ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻓﻲ ﺗﺮﻙ ﺍﻟﻌﻤﻞ ،ﺣﺎﻟﺘﻪ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ
ﻓﻜﻠﻬﺎ ﻣﺰﺍﻳﺎ ﺗﻌﻮﺩ ﻋﻠﻰ ، P(5F711)Pﻟﺠﺮﻳﻤﺔ ﻛﺒﻴﺮﺓﺃﻭ ﻋﻨﺪ ﻣﻮﺗﻪ ﺃﻭ ﺍﺭﺗﻜﺎﺑﻪ  P(4F611)Pﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺘﺄﺩﻳﺒﻴﺔ ﺑﺸﺄﻧﻪ
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﻮﺩ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻘﺎﻋﺪﺓ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﺒﻴﻖ ﺳﻴﺎﺳﺔ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻣﺪﻯ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ، ﻭﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻲ ﻣﻦ ﺟﺮﺍء ﺗﻄ
                                                           
 . 08، ﺹ ﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩﺳﻮﻳﺴﻲ ﻋﺒﺪ ﺍﻟﻮﻫﺎﺏ : ﻣﺮﺟﻊ ﺳ -( 1)
 . 341، ﺹ ﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩﺤﻤﺪ ﻗﺎﺳﻢ ﺍﻟﻘﺮﻳﻮﺗﻲ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﻣ -( 2)
ﺹ  8002ﻣﺤﻤﺪ ﺭﺳﻼﻥ ﺍﻟﺠﻴﻮﺳﻲ، ﺟﻤﻴﻠﺔ ﺟﺎﺩ ﷲ: ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻋﻠﻢ ﻭ ﺗﻄﺒﻴﻖ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﺴﻴﺮﺓ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﺍﻟﻄﺒﻌﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ،  -( 3)
  .85
 . 45ﻣﺤﻤﻮﺩ ﺳﻠﻤﺎﻥ ﺍﻟﻌﻤﻴﺎﻥ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ  - ( 4)
  .17، ﺹ ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩﻋﻠﻲ ﻋﺒﺎﺱ:  - ( 5)




ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻨﺺ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺍﻟﻤﻌﻨﻲ ﺇﺫﺍ ﻛﺎﻥ ﺣﺎﺻﻼ ﻋﻠﻰ ﺷﻬﺎﺩﺍﺕ ﻋﻠﻴﺎ ﻭ ،ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ
ﻓﺴﻮﻑ ﻳﺆﺩﻱ ﺫﻟﻚ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻨﺒﺆ ﺑﻤﺴﺎﺭﻩ  ،ﺇﺿﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺗﻘﻮﻳﻢ ﺃﺩﺍﺋﻪ ﻛﺎﻥ ﻣﺮﺿﻴﺎ ،ﺧﻼﻝ ﺳﻨﻮﺍﺕ ﻋﻤﻠﻪ
ﺷﻌﻮﺭﻩ ﺑﺎﻷﻣﺎﻥ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ ﻭ ﻋﺎﺩﺓ ﻣﺎ ﻳﺘﻢ ﻭ ﺗﻤﺘﻌﻪ ﺑﻤﺮﻛﺰ ﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﻻﺋﻖ، ،ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ، ﺿﻒ ﺇﻟﻰ ﺫﻟﻚ
ﻣﻦ ﺧﺮﻳﺠﻲ ﺇﺣﺪﻯ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻜﻮﻥ ﺑﻤﺜﺎﺑﺔ ﺍﻟﻤﺼﺪﺭ  ،ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔ
 ﻣﺒﺪﺃﻫﺬﻩ ﺍﻷﺧﻴﺮﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ  ﻛﻔﺎءﺓ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺎﺕ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔ،ﻟﻘﻮﺓ ﻭﻧﻈﺮﺍ  ﺍﻟﺮﺋﻴﺴﻲ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ
ﺗﻮﺟﻴﻪ ﻧﺘﺎﺋﺠﻪ ﻟﻔﺎﺋﺪﺓ ﺣﻞ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻮﺍﺟﻪ ﻭ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ، ﻭﺍﻻﺳﺘﺜﻤﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻢ 
ﻣﻦ ﺑﺤﻮﺙ ﺍﻟﻤﺎﺟﺴﺘﻴﺮ ﺑﺎﻟﺠﺎﻣﻌﺔ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔ ﺗﻮﺟﻪ ﻟﻬﺬﺍ  % 09ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔ، ﺑﺤﻴﺚ ﻧﺠﺪ 
 . P(1F811)Pﺍﻟﻐﺮﺽ
 ﻭﻅﻴﻔﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻣﻦ ﺃﻭﻟﻮﻳﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔ:  -
 ﺎــﻓﺮﺍﺩ ﻣﻦ ﺃﻭﻟﻮﻳﺎﺕ ﺃﻋﻤﺎﻟﻬﺖ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔ، ﻋﻠﻰ ﺟﻌﻞ ﻭﻅﻴﻔﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻠﻤﻟﻘﺪ ﻋ
ﺳﻴﺆﺩﻱ ﺣﺘﻤﺎ ﺇﻟﻰ  ،ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺳﺲ ﺑﺄﻥ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﺍﻟﻤﺒﻨﻲﻭﺫﻟﻚ ﺍﻋﺘﻘﺎﺩﺍ ﻣﻨﻬﺎ 
ﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻋﻠﻴﻪ ﻓﻘﺪ ﻋﻤﻠﺖ ﺟﺎﻫﺪﺓ ﻻﺧﺘ، ﻭﺎﻟﻴﺔ ﻭﺇﻧﺘﺎﺟﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻲﺯﻳﺎﺩﺓ ﻓﻌ
ﻟﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺨﻀﻊ  ،ﺎﺭﺍﺕ ﺍﻷﺧﺮﻯﻏﻴﺮﻫﺎ ﻣﻦ ﺍﻻﺧﺘﺒﻔﺰﻳﻮﻟﻮﺟﻴﺔ، ﻭﺍﻟﻭﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺧﺘﺒ
ﻣﺎ ﻳﺆﻛﺪ ﻣﺪﻯ ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔ ﺃﻛﺜﺮ ﺑﺎﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﺠﻴﺪ ﻟﻸﻓﺮﺍﺩ ﻁﺎﻟﺒﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻗﺒﻞ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻫﻢ، ﻭ
ﻣﻊ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺎﺕ ﺇﺫ ﻳﺘﻢ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺠﺪﺩ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺟﻴﺪﺓ  ﺗﻨﻤﻴﺔﻭ ﻫﻮ ﺣﺮﺻﻬﺎ ﻋﻠﻰ  ﻋﻘﺪ
، ﻭﻣﺎ ﻳﺆﺷﺮ ﻛﺬﻟﻚ P(2F911)Pﺑﺸﺄﻥ ﺍﻟﻄﻠﺒﺔ ﺍﻟﻨﺠﺒﺎء ،ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻮﺻﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻘﺪﻣﻬﺎ ﺃﺳﺎﺗﺬﺓ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺔ
ﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺧﺘﻴﺎﺭ ﻫﻮ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﺎﻷﻋﺮﺍﻑ ﺍﻟﻤﺘﻮﺍﺭﺛﻋﻠﻰ ﻣﺪﻯ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﻮﺍﺳﻊ ﺑﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻ ،ﻭﺍﻗﻌﻴﺎ
ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻌﺮﻑ ﻳﻮﻓﺮ ﻗﺪﺭ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻮﻅﻒ ﺣﺘﻰ ﺑﻠﻮﻏﻪ ﺳﻦ ﺍﻟﺘﻘﺎﻋﺪ، ﻭ ﺑﺎﻻﺳﺘﻐﻨﺎء ﻋﻦ ،ﺗﺴﻤﺢﺍﻟﺘﻲ ﻻ ﻭ
ﻘﻮﻡ ﺍﻟﺸﺮﻛﺔ ﺗ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﺫﻟﻚﻭﻳﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﺩﺭﺟﺔ ﻭﻻﺋﻪ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ ﺑﻞ ﻭ ،ﺍﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ ﻟﻠﻌﺎﻣﻞ
ﻳﺮﺳﻞ ﻋﺎﺩﺓ ﻟﻠﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﻣﺆﺳﺴﺎﺕ ﺻﻐﻴﺮﺓ ﺑﺪﻭﺍﻡ ﻢ ﻣﻜﺎﻓﺄﺓ ﻟﻠﻌﺎﻣﻞ ﻧﻬﺎﻳﺔ ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ، ﻭﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔ ﺑﺘﻘﺪﻳ
 .   P(3F021)Pﺍﻟﻜﺮﻳﻢﺟﺰﺋﻲ ﻳﻀﻤﻦ ﻟﻪ ﺍﻟﻌﻴﺶ 
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺮﺑﻰ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﻮﻥ ﺟﻌﻠﺘﻬﻢ ﻳﺮﺍﻋﻮﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻘﻴﻢ ﻭ ﺍﻷﻋﺮﺍﻑ  ،ﺇﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻷﻋﺮﺍﻑ ﻭ ﺍﻟﻘﻴﻢ
ﺃﻥ  ﺍﻟﺘﻲ ﻋﻨﻴﺖ ﺑﺪﺭﺍﺳﺔ ﺛﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﺑﺤﻴﺚ ﺗﺨﺒﺮﻧﺎ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻷﺩﺑﻴﺎﺕ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ 
                                                           
 . 502ﺹ  ،1102، 1ﻋﺒﺪ ﺍﻟﻌﺎﻟﻲ ﺩﺑﻠﺔ: ﻣﺪﺧﻞ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻞ ﺍﻟﺴﻮﺳﻴﻮﻟﻮﺟﻲ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺨﻠﺪﻭﻧﻴﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ، ﻁ - ( 1)
، 3102، 1ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ، ﻣﺒﺎﺩﺉ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﻣﻜﺘﺒﺔ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﻌﺮﺑﻲ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻁﻣﺼﻄﻔﻰ ﻳﻮﺳﻒ ﻛﺎﻓﻲ: ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻢ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ  - ( 2)
  .07ﺹ 
 . 672، ﺹ 9002، 4ﻋﻤﺮﻭ ﺻﻔﻲ ﻋﻘﻴﻠﻲ: ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻭ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ، ﺩﺍﺭ ﺯﻫﺮﺍﻥ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁ -( 3)




ﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻘﻴﻢ ﺑﺨﺎﺻﺔ ﻣﻨﻬﺎ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔ، ﺃﺻﺒﺤﺖ ﺗﺮﺍﻋﻲ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻫﺎ ﻟﻸﻭ ،ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ
ﺛﻘﺎﻓﺔ ﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭﻗﻴﻢ ﺍﻭﻭﺍﻷﻋﺮﺍﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﻤﺎﺷﻰ ﻣﻊ ﻗﻴﻤﻬﺎ، ﺣﺘﻰ ﻻ ﻳﻜﻮﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺗﻨﺎﻗﺾ ﺑﻴﻦ ﻣﻌﺘﻘﺪﺍﺕ 
ﻳﺨﺘﻠﻔﻮﻥ ﻓﻲ  ،ﺗﻌﻴﻴﻦ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺟﺪﺩﺭ ﻭﻗﺪ ﺗﺘﺄﺛﺮ ﺑﺴﺒﺐ ﺍﺧﺘﻴﺎ ﺫﻟﻚ ﻷﻥ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ،ﻭ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ،
 .P(1F121)Pﺛﻘﺎﻓﺘﻬﻢ ﻋﻦ ﺛﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ
ﻧﺠﺪﻫﺎ ﺗﺨﺘﻠﻒ ﻋﻦ ﺃﺳﺎﻟﻴﺐ  ؛ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺍﻟﻤﺘﻤﻌﻦ ﻓﻲ ﺃﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻭﻭ
ﻣﺠﺎﻝ ﻣﻬﻨﻲ  ،ﺑﺤﻴﺚ ﻳﺨﺘﺎﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻷﻣﺮﻳﻜﻴﺔ ،ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺑﻨﻈﻴﺮﺍﺗﻬﺎ ﺍﻷﻣﺮﻳﻜﻴﺔ
ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻻ ﻓﺈﻥ  ،ﻟﻜﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔﻟﻤﺪﺓ ﻁﻮﻳﻠﺔ ﻭﻳﺒﻘﻰ ﻣﻠﺘﺰﻣﺎ ﺑﻪ، ﻭ ﻭﻳﺘﺨﺼﺺ ﻓﻴﻪ
ﻣﻤﺎ ﻳﺆﻫﻠﻪ ﻟﻠﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺃﻛﺜﺮ  ؛ﻭﺍﺳﻌﺔﻣﺠﺎﻻﺕ ﻣﻬﻨﻴﺔ ﺇﻧﻤﺎ ﻓﻲ ﻣﻴﺎﺩﻳﻦ ﻭﻳﺘﺨﺼﺺ ﻓﻲ ﻣﻴﺪﺍﻥ ﻭﺍﺣﺪ، ﻭ
ﺃﻋﻀﺎء ﻭﺷﺮﻛﺎء ﻫﻮ ﺟﻌﻞ ﻫﺆﻻء  ،ﻷﻥ ﻫﺪﻑ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔ ،ﻣﻦ ﻣﻨﺼﺐ
ﺍﻟﺘﻌﻴﻴﻦ ﺑﺎﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻭﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈﻥ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻭ ،ﻟﻴﺲ ﻟﺸﻐﻞ ﻣﻨﺎﺻﺐ ﻣﺤﺪﺩﺓﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ، ﻭ
ﻻ ﺗﻌﻄﻰ ﻠﻬﺎ، ﻭﻣﺪﻯ ﺗﻜﺎﻣﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ( ﻭﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔ ﺗﺘﻢ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺱ ﺧﺼﺎﺋﺺ ﻋﺎﻣﺔ ) ﺍﻟﺨ
؛ ﺇﻟﻰ ﻓﻠﺴﻔﺔ ﻛﻞ ﻣﻨﻈﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻫﺬﺍ ﺭﺍﺟﻊﻭ P(2F221)Pﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺐ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻭ
ﻓﻲ ﻛﻞ ﻣﻦ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ  ،ﺗﻄﺒﻴﻘﻬﺎ ﺇﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔﺑﺤﻴﺚ ﺃﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻄﺮﻕ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ، ﺗﺨﺘﻠﻒ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ 
ء ﺍﻟﻮﻻﻧﺴﺒﺔ  ،ﺩﺭﺟﺔ ﺍﻻﻧﺘﻘﺎﻝ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺸﺮﻛﺎﺕ،ﺭﺍﻻﺧﺘﻴﺎ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ ﻣﺼﺎﺩﺭ ،ﺍﻷﻣﺮﻳﻜﻴﺔﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔ ﻭ
  ﺿﺢ ﻫﺬﺍ ﺍﻻﺧﺘﻼﻑ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺘﻴﻦ:ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ ﻳﻮﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﺗﻘﻴﻴﻢ ﺍﻷﺩﺍء، ﻭ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ،
  .ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻣﺮﻳﻜﻴﺔﻴﻒ ﻓﻲ ﻛﻞ ﻣﻦ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔ ﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻮﻅﺁ ﻳﻮﺿﺢ (:4ﻢ )ﺭﻗ ﻟﺠﺪﻭﻝﺍ 
 ﻟﺘﻮﻅﻴﻒ: ﺍ
 ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻣﺮﻳﻜﻴﺔ  ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔ 
  .ﻣﻮﻅﻔﻲ ﺍﻟﺸﺮﻛﺎﺕﻭ ﻣﻦ ﺧﺮﻳﺠﻲ  .ﻣﻦ ﺧﺮﻳﺠﻲ ﺍﻟﻤﺪﺍﺭﺱ ﻭ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺎﺕ
  .ﺍﻟﻮﻻء ﻟﻠﻤﻬﻨﺔ  .ﺍﻟﻮﻻء ﻟﻠﺸﺮﻛﺔ
  .ﺑﺼﻮﺭﺓ ﻣﻨﺘﻈﻤﺔ  .ﺗﻘﻴﻴﻢ ﺍﻷﺩﺍء ﺑﺼﻮﺭﺓ ﻏﻴﺮ ﻣﻨﺘﻈﻤﺔ
  .ﺍﻟﺘﺮﻗﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺱ ﺍﻷﺩﺍء  .ﺃﺳﺲ ﻣﺘﻌﺪﺩﺓ ﻟﻠﺘﺮﻗﻴﺔ
ﺍﻟﺘﻄﻮﻳﺮ ﻷﻥ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻳﻤﻜﻨﻪ ﺗﺮﻙ ﺣﻤﺎﺱ ﺑﺎﻟﺘﺪﺭﻳﺐ ﻭ ﻻ  .ﺍﻹﻳﻤﺎﻥ ﺑﺎﻟﺘﺪﺭﻳﺐ ﻭ ﺍﻟﺘﻄﻮﻳﺮ
  .ﺍﻟﺸﺮﻛﺔ
  .ﺍﻷﻣﻦ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ ﻫﻮ ﺍﻟﻬﺎﺟﺲ ﺍﻟﺮﺋﻴﺴﻲ  .ﻣﻌﻈﻢ ﺍﻟﺸﺮﻛﺎﺕﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻣﺪﻯ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﻓﻲ 
ﺃﺣﻤﺪ ﻳﻮﺳﻒ ﺩﻭﺩﻳﻦ: ﻣﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺍﻟﻤﻌﺎﺻﺮﺓ ) ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﻭ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ( ﺍﻷﻛﺎﺩﻳﻤﻴﻮﻥ  ﺍﻟﻤﺼﺪﺭ :
 . 701، ﺹ 2102، 1ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁ
                                                           
ﻣﺠﻠﺔ ﺩﻭﻟﻴﺔ ﻣﺤﻜﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻠﻮﻡ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺪﻻﻻﺕ، ﻣﺠﻠﺔ ﺁﻓﺎﻕ ﻟﻠﻌﻠﻮﻡ، ﻭ ﺍﻷﺑﻌﺎﺩﻳﺎﺣﻲ ﻋﺒﺪ ﺍﻟﻤﺎﻟﻚ: ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ،  -( 1)
  .203، ﺹ 7102-60ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻳﺔ، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺑﻦ ﺯﻳﺎﻥ ﻋﺎﺷﻮﺭ، ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ: ﺍﻟﻌﺪﺩ 
  .983، ﺹ ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩﻴﺨﺔ: ﻧﺎﺩﺭ ﺃﺣﻤﺪ ﺃﺑﻮ ﺷ -( 2)




ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻤﻴﺰ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻓﻲ ﻛﻞ ﻣﻦ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔ  ،ﺑﺎﻻﺳﺘﻨﺎﺩ ﺇﻟﻰ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺﻭ
ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻮﺿﺢ ﺗﺠﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻭ ،(z)ﺧﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ  ﻭﻟﻴﺎﻡ ﺃﻭﺷﻲﻭﺍﻷﻣﺮﻳﻜﻴﺔ، ﻓﻘﺪ ﺣﺪﺩ 
ﻭ ﺍﻟﺬﻱ  ihcuOﺍﻟﺘﻲ ﺗﺒﺮﺯ ﻣﻌﺎﻟﻤﻬﺎ ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ﺧﺼﺎﺋﺺ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﺬﻱ ﺍﻗﺘﺮﺣﻪ ﻭ ،ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ
 ﺃﻥ ﺍﻷﻣﺮﻳﻜﻲ(، ﺫﻟﻚﺇﻟﻴﻬﻤﺎ ﺃﻋﻼﻩ ) ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻲ ﻭﻟﻤﺸﺎﺭ ﺍ ؛ﺭ ﺍﻟﻮﺳﻄﻲ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺟﻴﻦﻳﺸﻜﻞ ﺍﻹﻁﺎ
ﻣﻦ  ﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ -ﺍﻟﻨﻔﺴﻮﻝ ﺍﻟﺘﻮﺍﺯﻥ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻭﻣﻦ ﺧﻼ ،ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺗﺘﺤﻘﻖ
 . P(1F321)Pﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻴﻨﻬﻤﺎ ﻣﻦ ﺟﻬﺔ ﺛﺎﻧﻴﺔﺟﻬﺔ، ﻭﺗﻮﺧﻲ ﺍﻟﺪﻗﺔ ﻭ
ﻓﻲ   (Z)ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻭﻓﻖ ﺧﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ  ﺗﺠﻠﻴﺎﺕ ﺗﻮﺿﻴﺢ،ﺣﺼﺮ ﻭ ﻋﻤﻮﻣﺎ ﻳﻤﻜﻨﻨﺎﻭ
 : P(2F421)Pﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
  .ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻁﻮﻳﻞ ﺍﻷﺟﻞ -
  .ﺍﺗﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺮﺍﺭﺍﺕ ﺑﺸﻜﻞ ﺟﻤﺎﻋﻲ -
  .ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔ ﻓﺮﺩﻳﺔ -
  .ﻏﻴﺮ ﺩﻭﺭﻱﻤﻲ ﻭﺗﻘﻴﻴﻢ ﺍﻷﺩﺍء ﻳﻜﻮﻥ ﻏﻴﺮ ﺭﺳ -
  .ﺗﺮﻗﻴﺎﺕ ﺑﻄﻴﺌﺔ -
  .ﺷﺎﻣﻞ ﺑﺎﻟﻤﻮﻅﻔﻴﻦ ﻡﺍﻫﺘﻤﺎ -
ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺍﺳﺘﺤﺪﺍﺙ ﻧﻤﺎﺫﺝ ﻣﻌﺎﺻﺮﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ، ﺗﻢ ﺻﻴﺎﻏﺔ ﻧﻈﺮﻳﺎﺕ، ﺗﺤﻤﻞ ﻓﻲ ﺃﺑﻌﺎﺩﻫﺎ ﻭ









                                                           
  .28ﺳﻮﻳﺴﻲ ﻋﺒﺪ ﺍﻟﻮﻫﺎﺏ، ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ  -( 1)
 0991 ,tasarid ,sreganam senesub bara rof snosseL ,tnemeganam esenopaJ ehT : M halaF-lA - )2(
  .72-52 ,pp




  : (7Sﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﺴﺒﻌﺔ ) -7
ﺍﻟﻌﻠﻤﺎء ﺍﻟﻤﺸﺎﻫﻴﺮ ﻓﻲ  ، ﺃﺣﺪﻱﻨﺰﻣﺎﻛﻴ، ﺇﻟﻰ ﻳﻌﻮﺩ ﺍﻟﻔﻀﻞ ﻓﻲ ﺇﺭﺳﺎء ﻗﻮﺍﻋﺪ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔﻭ
ﻟﻤﺎ ﻻﻗﺖ ﺍﺳﺘﺤﺴﺎﻧﺎ ﻛﺜﻴﺮﺍ  ؛ﻓﻲ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕﻗﻮﺍﻋﺪ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺛﻢ ﺍﺧﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﻭ
ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺎﺕ ، ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ ﻭﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺳﻴﻦ ﻭﻓﻲ ﻣﻴﺪﺍﻥ ﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺲ ﺑﺎﻟﻌﻠﻮﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ
ﻣﻦ ﺳﺒﻌﺔ ﻣﺤﺎﻭﺭ  ،ﻣﺎﻛﻴﻨﺰﻱﻳﺘﻀﻤﻦ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﺬﻱ ﺃﻋﺪﻩ ﺮﻳﻜﻴﺔ ) ﻫﺎﺭﻓﺎﺭﺩ، ﻭﺳﺘﺎﻧﻔﻮﺭﺩ(، ﻭﺍﻷﻣ
 ﺃﺳﺎﺳﻴﺔ ﻫﻲ: 
ﻭﺗﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﺨﻄﻂ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺟﻬﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ، ﻛﺘﺨﺼﺺ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ  :ﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ -1
ﺍﻟﺘﺤﻜﻢ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺛﺮﺍﺕ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻭ P(1F521)Pﺍﻟﺘﻲ ﺗﺆﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺃﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ،ﻭﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﺘﺼﺮﻓﺎﺕ
ﺳﺘﺨﺪﺍﻣﻬﺎ ﺍﻻﺗﺼﺎﻑ ﺑﺎﻟﻤﺮﻭءﺓ ﺑﻬﺪﻑ ﻣﻮﺍﺟﻬﺔ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﺍ ،ﺗﻔﺮﺽ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
ﻣﺎ ، ﻭﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔﺗﻨﻔﻴﺬ ﻭ ﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔﺎﻟﺘﺤﻠﻴﻞ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ، ﺗﻘﻴﻴﻢ ﻛ ﻟﻤﻜﻮﻧﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ
ﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻷﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﻟﻤﻌﺘ ،ﻫﻮ ﻛﻴﻔﻴﺔ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ ؛ﺎﻳﻬﻤﻨﺎ ﻫﻨ
ﺍﻟﻘﻮﻯ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻗﺎﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ  ﺃﻥ ﺗﻜﻮﻥ ﻫﺬﻩ ،ﺗﺄﻫﻴﻠﻬﺎ ﻭ ﺗﺤﻔﻴﺰﻫﺎ ﺑﻬﺪﻑﻭ ،ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺗﻨﻤﻴﺘﻬﺎﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭ
 . P(2F621)Pﺑﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﺇﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔﺇﻧﺠﺎﺯ 
ﺗﺸﻴﺮ ﺍﻟﻘﻴﻢ ﺇﻟﻰ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻭﺍﻷﺣﻜﺎﻡ ﺍﻟﻤﻨﺒﺜﻘﺔ ﻭ ﻘﻴﻢ ﻭ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ) ﺛﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ(:ﺍﻟ -2
ﻋﻦ ﺃﻱ ﻣﺆﺳﺴﺔ، ﻭﺗﻜﻮﻥ ﺑﻤﺜﺎﺑﺔ ﻣﻮﺟﻬﺎﺕ ﻟﻠﺤﻜﻢ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﻭﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺳﺎﺕ ﺍﻟﻤﺎﺩﻳﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ 
ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭﺗﺸﻤﻞ ﻫﺬﻩ ﻦ ﺃﻫﺪﺍﻑ ﻋﺪﻡ ﺍﻻﻟﺘﺰﺍﻡ ﺑﻬﺎ ﻳﻌﻨﻲ ﺍﻟﺨﺮﻭﺝ ﻋﻭﻭﺍﻟﺘﻲ ﺗﺆﺛﺮ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، 
ﺍﻟﻘﻴﻢ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻛﺄﺣﺪ ﺃﻫﻢ ﻭ P(3F721)Pﺍﻟﺦ.ﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﻴﺔ، ﺍﻟﺪﻳﻨﻴﺔ..ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﻴﻢ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻳﺔ، ﺍ ؛ﺍﻟﻘﻴﻢ
ﺃﻋﺮﺍﻑ ﻳﻠﺘﺰﻡ ﺑﻬﺎ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺩﺍﺧﻞ ﻭﺗﺆﺷﺮ ﻋﻦ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻭ ،ﺍﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﺍﻟﻤﺸﻜﻠﺔ ﻟﻠﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ
ﺗﻌﻴﻴﻦ ﻛﻞ ﻣﻦ ﺍﻷﺏ ﺑﻌﺪﻡ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻭ ،ﻓﻤﺜﻼ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺃﻥ ﺗﻠﺘﺰﻡ ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 . P(4F821)Pﺍﻻﺑﻦ ﻓﻲ ﻧﻔﺲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔﻭ
ﻫﻢ ﺟﻤﻴﻊ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﻌﻤﻠﻮﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ، ﺑﻤﺎ ﻓﻲ ﺫﻟﻚ ﺍﻟﺮﺅﺳﺎء ﻭ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ: -3
  .P(5F921)Pﺑﺸﻜﻞ ﻳﺆﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺃﻫﺪﺍﻓﻬﺎ ،ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺟﺮﻯ ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﻢ ﻓﻴﻬﺎ ﻷﺩﺍء ﻣﻬﺎﻣﻬﻢﻭ ،ﻭﺍﻟﻤﺮﺅﻭﺳﻴﻦ
                                                           
 . 85ﺹ  ،ﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﻭ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩﺍ ﺃﺳﺎﺳﻴﺎﺕﻋﺒﺪ ﺍﻟﺴﻼﻡ ﺃﺑﻮ ﻗﺤﻒ:  - ( 1)
  .36ﻋﻤﺮﻭ ﺻﻔﻲ ﻋﻘﻴﻠﻲ، ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ  - ( 2)
  .04 -83، ﺹ ﺹ 2002، 1ﻣﺤﻤﺪ ﺃﻛﺮﻡ ﺍﻟﻌﺪﻟﻮﻧﻲ: ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﻲ، ﺩﺍﺭ ﺍﺑﻦ ﺣﺰﻡ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ،ﻁ -( 3)
  .213: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ،ﺹ ﻤﻴﺎﻥﺤﻤﺪ ﺳﻠﻤﺎﻥ ﺍﻟﻌﻣ -( 4)
  .11، ﺹ ﺍﻟﻤﺮﺟﻊ ﻧﻔﺴﻪﻋﻤﺮﻭ ﺻﻔﻲ ﻋﻘﻴﻠﻲ:  -( 5)




ﻤﻠﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﻓﻲ ﺗﻮﺟﻴﻪ ﺍﻟﻌ ،ﺒﻊﺍﻷﺳﻠﻮﺏ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺍﻟﻤﺘّ ﻳﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﻭﺃﺳﻠﻮﺏ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ:  -4
ﻫﻨﺎﻙ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﻭﻳﺨﺘﻠﻒ ﻫﺬﺍ ﺍﻷﺳﻠﻮﺏ ﺑﺤﺴﺐ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﺴﻠﻄﺔ ﺍﻟﻤﺘﺒﻌﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ، ﺍﻟﺮﺅﺳﺎء، ﻭ
 ...ﺍﻟﺦ.ﺳﻠﻮﺏ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺑﺎﻷﻫﺪﺍﻑ، ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻜﺸﻮﻑﻫﺬﻩ ﺍﻷﺳﺎﻟﻴﺐ ﻛﺄ
ﺘﺼﻤﻴﻢ ﺍﻷﺳﺎﺳﻲ ﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻫﻮ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﻭ ﻫﻴﻜﻞ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ )ﺟﺴﻢ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ(: -5
 ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻓﻌﺎﻟﻴﺘﻬﺎ. ﺋﻒ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﻫﺪﻑ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭﺗﺮﺗﻴﺐ ﺍﻟﻮﻅﺎﺗﺤﺪﻳﺪ ﻭ ،ﻭﻳﺸﻤﻞ
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺤﻜﻢ  ،ﺍﻟﻘﻮﺍﻋﺪﻭﻫﻲ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺎﺕ ﻭﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﻭ ﺃﻧﻈﻤﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ: -6
 .ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﻤﺴﻄﺮﺓ ﻟﻬﺎ ،ﻋﻤﻞ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔﺃﻧﺸﻄﺔ ﻭ
ﺒﺮﺍﺕ ﺍﻟﺨﺍﻟﻤﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﻭ ؛ﺗﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺎﺕ: -7
 .PT0P(1F031)Pﺍﻷﻫﺪﺍﻑﺍﻟﺘﺤﺪﻳﺪ ﺑﻐﻴﺔ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻄﻮﻳﺮ ﻭ ،ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺤﺘﺎﺝ ﺩﺍﺋﻤﺎﺍﻟﺘﻲ ﻳﺘﻮﻓﺮ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ، ﻭ
 ﻛﻤﺎ ﻳﻠﻲ:  (31) ﺭﻗﻢﻭﻳﻤﻜﻦ ﺗﻮﺿﻴﺢ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﺴﺒﻌﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﻜﻞ     
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  )1 .  .39-95ﻣﺣﻣﺩ ﺃﻛﺭﻡ ﺍﻟﻌﺩﻟﻭﻧﻲ: ﻣﺭﺟﻊ ﺳﺑﻕ ﺫﻛﺭﻩ، ﺹ ﺹ -(
 ﺍﻹﺳﺗﺭﺍﺗﻳﺟﻳﺔ 
 ﺍﻹﺟﺭﺍءﺍﺕ 
      ﻣﻭﺍﺭﺩﺍﻟ   










ﺃﻥ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﻋﻼﻗﺔ ﺑﻔﻌﺎﻟﻴﺔ  ؛ﻭﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺮﺗﻜﺰﺍﺕ ﺍﻟﺴﺒﻌﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺣﺪﻫﺎ ﻣﺎﻛﻴﻨﺰﻱ ﻳﺘﻀﺢ ﻟﻨﺎ     
ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ ﻛﻤﺎ ﻫﻮ ﻣﻮﺿﺢ ﺃﻋﻼﻩ، ﺑﺤﻴﺚ ﻧﺠﺪ ﻣﺒﺪﺃ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺧﺎﺻﺔ ﻣﻨﻬﺎ ﺍﻟﻤﺒﺪﺃﻳﻦ ﺍﻟﺜﺎﻟﺚ ﻭ، ﻭﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ
ﺪ ﺑﻐﺮﺽ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺃﻫﺪﺍﻓﻬﺎ، ﻭ ﻳﺆﻛ ،ﺗﻌﻴﻴﻨﻬﻢ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔﻫﻢ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﺘﻢ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻫﻢ ﻭﻭ ،ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ
ﺍﻟﺨﺒﺮﺍﺕ ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ ﺆﻫﻼﺕ ﻭﻋﻠﻰ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻤ ،ﺍﻟﻤﺒﺪﺃ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ ﻋﻠﻰ ﺿﺮﻭﺭﺓ ﺗﻮﻓﺮ ﻫﺆﻻء ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ
 .ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﺘﻲ ﻧﻌﺘﻘﺪ ﺃﻧﻬﺎ ﺗﺴﺎﻫﻢ ﻓﻲﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻭ
ﻓﻀﻼ ﻋﻦ ﺍﻟﻤﺤﺎﻭﻻﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﺻﺮﺓ  ،ﺗﻐﻴﺮ ﺃﻧﻤﺎﻁ ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺮ ﺟﺬﺭﻳﺎﻣﻊ ﺍﻟﺘﻮﺟﻪ ﺍﻟﺤﺪﻳﺚ، ﻭﻭ   
ﺍﻟﻘﺎﺩﺭ  ﺍﻟﻨﻈﺮ ﺇﻟﻴﻪ ﻋﻠﻰ ﺃﻧﻪ ﻭﺣﺪﻩﻭ ﻔﻜﺮﺓ ﺍﻟﻤﻮﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱﺑ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺃﻛﺜﺮﺯﺍﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻜﺮ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ، 
ﺳﺒﻌﻴﻨﻴﺎﺕ ﺍﻟﻘﺮﻥ ﻓﻲ  ﻋﻠﻴﻪ ﻓﻘﺪ ﻅﻬﺮﺕ، ﻣﺪﺍﺧﻞ ﺣﺪﻳﺜﺔﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﺸﺎﻣﻠﺔ؛ ﻭﻭ ﺍﻟﺘﻄﻮﻳﺮﻋﻠﻰ ﺇﺣﺪﺍﺙ 
   : ﻟﻌﻞ ﺃﻫﻤﻬﺎﻭ ،ﻟﻬﺎ ﺍﺗﺨﺬﺕ ﻣﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺇﺳﻤﺎﻡ ﻭﺍﻟﻤﻨﺼﺮ
ﻣﻄﻠﻊ ﺳﺒﻌﻴﻨﻴﺎﺕ ﺍﻟﻘﺮﻥ  ﻅﻬﺮ ﻣﻊﻭ ،ﻳﻌﺘﺒﺮ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺪﺧﻞ ﺣﺪﻳﺚ ﻧﺴﺒﻴﺎ ﻣﺪﺧﻞ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ: -7
ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﺑﺎﻗﻲ ﻋﻨﺎﺻﺮ ﺍﻻﺳﺘﺜﻤﺎﺭ  ،ﻳﻨﻈﺮ ﺇﻟﻰ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻋﻠﻰ ﺃﻧﻬﻢ ﺍﺳﺘﺜﻤﺎﺭ ﻓﻌﺎﻝﺍﻟﻤﻨﺼﺮﻡ، ﻭ
ﻳﺠﺐ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺑﺎﻟﺘﻜﻮﻳﻦ ﺍﻟﻤﺴﺘﺜﻤﺮ ﻟﻠﻘﻮﻯ  ،ﻭ ﻳﺆﻛﺪ ﺃﻥ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻫﺬﺍ ﺍﻻﺳﺘﺜﻤﺎﺭ ﺑﺪﺭﺟﺔ ﻛﺒﻴﺮﺓ ،ﺍﻷﺧﺮﻯ
ﺭ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﺍﻟﺤﺎﺻﻞ، ﻭﺫﻟﻚ ﺗﺘﻨﺎﺳﺐ ﻣﻊ ﺍﻟﺘﻄﻮ ،ﺳﻴﺎﺳﺔ ﻭﺍﺿﺤﺔ ﺇﺗﺒﺎﻉﻭ ،ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ
ﻗﺪ ﺗﺰﺍﻳﺪ ، ﻭP(1F131)Pﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻋﻠﻤﻴﺔﻣﻮﺍﺭﺩ ﺑﺸﺮﻳﺔ ﺗﺘﻮﻓﺮ ﻋﻠﻰ ﻣﺆﻫﻼﺕ ﻭ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﺍﺳﺘﻘﻄﺎﺏ ﻭ ؛ﻣﻦ ﺧﻼﻝ
 ﺑﻬﺬﺍ ﺍﻟﻤﺪﺧﻞ ﻣﻊ ﻣﺮﻭﺭ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻩ ﻳﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﺗﺤﻘﻴﻖ:  ،ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺃﻛﺜﺮ
  .ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ  -   
ﺣﺎﺟﺎﺕ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﺣﻴﺚ ﺃﻧﻪ ﺑﺪﻻ ﻣﻦ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﻛﻞ ﻣﻦ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﻭﺣﺎﺟﺎﺕ  ﺇﺷﺒﺎﻉ  -   
ﻭ ﺃﻥ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺃﻱ ﻣﻨﻬﺎ ﻳﻜﻮﻥ ﻋﻠﻰ ﺣﺴﺎﺏ ﺍﻵﺧﺮ، ﻓﻘﺪ ﺍﻋﺘﺒﺮ ﻣﺪﺧﻞ  ،ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻣﻨﻔﺼﻼﻥ ﻋﻦ ﺑﻌﻀﻬﻤﺎ
ﻭﻳﻘﻮﻡ  P(2F231)Pﻭﺣﺎﺟﺎﺕ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻳﻜﻤﻼﻥ ﺑﻌﻀﻬﻤﺎ ﺍﻟﺒﻌﺾ ،ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺃﻥ ﻛﻞ ﻣﻦ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ
ﺟﻤﻠﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﻟﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺑﺘﺤﻘﻴﻖ ﻫﺬﻩ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ  ،ﻣﺪﺧﻞ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻋﻠﻰ
 : ﺃﻫﻢ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﻭﻣﻦ ﺑﻴﻦ ﻭﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ 
ﺗﺜﻤﻴﻨﻪ، ﻳﻤﻜﻦ ﺃﻥ ﻳﺤﻘﻖ ﻣﻜﺎﺳﺐ ﻋﻦ ﺍﺳﺘﺜﻤﺎﺭ، ﺇﺫﺍ ﺃﺣﺴﻨﺖ ﺇﺩﺍﺭﺗﻪ ﻭ ﺃﻥ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻫﻢ ﻋﺒﺎﺭﺓ -    
 .ﺎﺟﻴﺔ ﻣﺜﻼﻁﻮﻳﻠﺔ ﺍﻷﺟﻞ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﻛﺰﻳﺎﺩﺓ ﺍﻹﻧﺘ
                                                           
ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﻭ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ، ﻣﺠﻠﺔ ﻓﻮﺯﻳﺔ ﻏﺮﺑﻲ ﻭ ﻓﺘﻴﺤﺔ ﺣﺒﺸﻲ: ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻭ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺠﻮﺩﺓ ﺍﻟﺸﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ،  - ( 1)
   .931، ﺹ 9002، 40، ﺳﻜﻴﻜﺪﺓ، ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ، ﺩﻳﻮﺍﻥ ﺍﻟﻤﻄﺒﻮﻋﺎﺕ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ، ﻗﺴﻨﻄﻴﻨﺔ، ﻋﺪﺩ  5591ﺃﻭﺕ  02ﻣﻨﺸﻮﺭﺍﺕ ﺟﺎﻣﻌﺔ 
  .64ﺁﺧﺮﻭﻥ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﻭ ﻏﺮﺑﻲ ﻋﻠﻲ - ( 2)




ﻧﺤﻮ ﺇﺷﺒﺎﻉ ﺍﻟﺤﺎﺟﺎﺕ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ  ،ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺳﺎﺕﻮﺟﻴﻪ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﺒﺮﺍﻣﺞ ﻭﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺎﺕ ﻭﻻﺑﺪ ﻣﻦ ﺗ -    
  .ﻭﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻳﺔ ﻟﻸﻓﺮﺍﺩ
ﻤﻴﺔ ﻣﺤﻴﻂ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻟﻸﻓﺮﺍﺩ ﺑﺎﻟﺸﻜﻞ، ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺴﻤﺢ ﻟﻬﻢ ﻭ ﻳﺸﺠﻌﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﺗﻨﻤﺔ ﻭ ﺗﻬﻴﺌﺔ ﻻﺑﺪ ﻣﻦ ﻣﻼﺋ -   
ﺑﺮﺍﻣﺞ ﻭﻣﻤﺎﺭﺳﺎﺕ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺗﻨﻔﺬ ﻳﺠﺐ ﺃﻥ ﺗﻮﺿﻊ ﻭ ،ﻣﻤﻜﻦ ﺍﺳﺘﻐﻼﻝ ﻣﻬﺎﺭﺍﺗﻬﻢ ﻷﻗﺼﻰ ﺣﺪﻭ
ﺔ ــﺃﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺑﻴﻦ ﺣﺎﺟﺎﺕ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭ ؛ﻣﺮﺍﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺫﻟﻚ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻧﻮﻉ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﻮﺍﺯﻥ ،ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ
ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺑﻌﻀﻬﺎ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻭﻛﻞ ﻣﻦ  ،ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺴﺎﻋﺪ ﻓﻴﻬﺎﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺩﺍﺋﺮﻳﺔ ﻭ ،ﻭﺗﺘﺤﻘﻖ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻬﻤﺔ
  . P(1F331)Pﺍﻟﺒﻌﺾ ﻋﻠﻰ ﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﺃﻫﺪﺍﻓﻬﻢ
ﻧﺪﺭﻙ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺑﻤﺎ  ؛ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔﺑﺎﻟﺘﻤﻌﻦ ﻓﻲ ﺃﺑﻌﺎﺩ ﻭ ﺩﻻﻻﺕ ﻣﺪﺧﻞ ﻭ
ﻣﺎ ﻳﺘﻮﻓﺮﻭﻥ ﻋﻠﻴﻪ ﻣﻦ ﻣﺆﻫﻼﺕ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﺧﺼﺎﺋﺺ ﻭﺳﻤﺎﺕ ﺷﺨﺼﻴﺔ ﻭ ﺟﺴﻤﻴﺔ، ﻭ ﻳﺤﻤﻠﻮﻧﻪ ﻣﻦ
ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻓﻌﺎﻟﻴﺘﻬﺎ، ﻭﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ  ؛ﺍﻟﺸﻲء ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺴﻤﺢ ﻟﻬﻢ ﺑﺘﺤﻘﻴﻖ ﺃﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ
ﺿﻊ ﺍﻟﺸﺨﺺ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻓﻲ ﻟﻮ ،ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎﻭ ،ﺍﻟﺘﻮﺍﻓﻖ ﺑﻴﻦ ﺧﺼﺎﺋﺺ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ
ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺑﺼﻔﺔ ﻋﺎﻣﺔ، ﻟﺬﻟﻚ ﺳﺎﺳﻲ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭﺍﻟﻤﺒﺪﺃ ﺃﻫﺬﺍ ﻭ  P(2F431)Pﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ
ﺗﻮﺟﻪ ﻛﺎﻣﻞ ﺑﺤﻮﺛﻬﺎ ﻟﻼﺳﺘﺜﻤﺎﺭ ﺑﺸﻜﻞ  ،ﻧﺠﺪ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺘﻮﺟﻬﺎﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻓﻲ ﺗﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ
ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺇﻋﺎﺩﺓ ﺍﻟﻨﻈﺮ ﻓﻲ ﺍﻻﺳﺘﺜﻤﺎﺭ ﻓﻲ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﺣﺘﻤﺎﻻﺕ  ،ﻛﺒﻴﺮ ﻓﻲ ﺗﻨﻤﻴﺔ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ
ﺑﺄﻥ ﺳﻴﺎﺳﺎﺕ ﺍﻷﻣﺎﻥ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ ﻗﺪ ﺍﻧﺨﻔﻀﺖ  ،ﺫﻟﻚ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺃﺩﺭﻛﺖ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕﻭ ،ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ
ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺍﻟﺨﺒﺮﺍﺕ ﻟﻠﻔﺮﺩ ﺣﺘﻰ  ،ﻓﺴﺎﺭﻋﺖ ﺇﻟﻰ ﺍﻻﺳﺘﺜﻤﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ،ﺑﺸﻜﻞ ﻛﺒﻴﺮ
ﺗﺸﻤﻞ ﻫﺬﻩ ﻭﻟﻮ ﺗﺮﻙ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﺎﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻌﻤﻞ ﻓﻴﻬﺎ، ﺣﺘﻰ ﻭ ،ﺗﺆﻫﻠﻪ ﻻﺣﺘﻤﺎﻝ ﺷﻐﻞ ﻣﻨﺼﺐ ﺁﺧﺮ
 ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﻫﻨﺎ ﻛﻤﻌﻴﺎﺭ ﺃﺳﺎﺳﻲ ﻟﻠﺘﻮﻅﻴﻒ ﻋﻠﻰ:  ﺍﻟﺨﺒﺮﺍﺕ
ﻭ ﻳﻤﻜﻦ ﺗﺒﺮﻳﺮ ﻣﺜﻞ ﻫﺬﺍ  ،ﺇﻋﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺐﻓﺮﺹ ﻟﻠﻨﻤﻮ، ﺑﻴﺌﺔ ﺻﺎﻟﺤﺔ ﻟﻠﺘﻌﻠﻢ ﻭﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺐ ﻭ ﺗﻘﺪﻳﻢ -
ﻳﺘﻮﻗﻒ ﻋﻠﻰ ﻣﺪﻯ  ،ﻥ ﻓﺮﺹ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﻘﺎءﺳﺘﺜﻤﺎﺭﺍﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﻷﺍﻟﻨﻮﻉ ﻣﻦ ﺍﻻ
ﺍﻟﺘﺤﺪﻱ ﺍﻟﻜﺒﻴﺮ ﺍﻟﻴﻮﻡ ﻓﻲ ﻷﻥ ﺍﻟﺮﻫﺎﻥ ﻭ ،ﺍﻣﺘﻼﻛﻬﺎ ﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺑﺸﺮﻳﺔ ﺗﺘﻤﻴﺰ ﺑﻘﺪﺭﺗﻬﺎ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻔﻴﺔ ﺍﻟﻤﺤﺘﻤﻠﺔ
ﻫﻮ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﻓﺮﺹ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﺍﻹﻧﺠﺎﺯ  ،ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻭﺗﻮﻅﻴﻒ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺟﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ
ﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻫﻮ ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﻟﺰﻳﺎﺩﺓ ﻗﺪﺭﺗﻬﺎ ﺍﻟﻲ ﻭﻣﻤﺎ ﺳﺎﻋﺪ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﺍ ﺍﻻﺗﺠﺎﻩ، ﺍﻟﻌﺎ
                                                           
 . 12، ﺹ 9991ﺍﻟﺤﺪﻳﺚ،ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔ، ﺭﺍﻭﻳﺔ ﻣﺤﻤﺪ ﺣﺴﻦ: ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﺍﻟﻤﻜﺘﺐ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻲ  - ( 1)
ﺔ ﻣﺎﺟﺴﺘﻴﺮ )ﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺐ، ﺍﻟﺤﻮﺍﻓﺰ( ﺭﺳﺎﻟ ،ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻮﻣﻴﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ ﺗﻴﺠﻴﺔﺍﺮﺇﺳﺘﺑﻦ ﺩﺭﻳﺪﻱ ﻣﻨﻴﺮ:  - ( 2)
 . 17، ﺹ 0102/9002ﺗﺴﻴﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻗﺴﻨﻄﻴﻨﺔ، ﻓﻲ ﻋﻠﻢ ﺍﺟﺘﻤﺎﻉ ﺗﻨﻤﻴﺔ ﻭ




ﻟﻬﺬﺍ ﺍﻟﻤﺪﺧﻞ ﻣﻦ  ،ﺗﺘﺠﻠﻰ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔﻭ P(1F531)Pﺍﻻﺳﺘﻐﻨﺎء ﻋﻦ ﺍﻟﻌﻤﺎﻟﺔ ﺍﻟﺰﺍﺋﺪﺓﻭ ،ﺇﻋﺎﺩﺓ ﻫﻴﻜﻠﺘﻬﺎ
ﺍﻟﺮﻛﻴﺰﺓ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻭﺫﻟﻚ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻠﻤﻨﻄﻖ ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ  ،ﺧﻼﻝ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺸﺮﻛﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﻫﻲ
ﻷﻥ ﺍﻟﻤﺼﺪﺭ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﻲ ﻟﺘﻜﻮﻳﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ  ،ﻭﺍﻟﺬﻱ ﻧﻌﺘﻘﺪ ﺃﻧﻪ ﻳﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻭﺍﺳﺘﻤﺮﺍﺭﻫﺎ
ﻫﻮ ﺍﻟﻤﻮﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ ﺍﻟﻔﻌﺎﻝ ﻓﺒﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻤﺎ ﻳﺘﺎﺡ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﻦ ﻣﺪﺧﻼﺕ  ،ﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻭ ﺍﺳﺘﻤﺮﺍﺭﻫﺎ
ﺃﻧﻬﺎ ﻟﻴﺴﺖ ﺷﺮﻁﺎ ﻛﺎﻓﻴﺎ ﻟﺘﻜﻮﻳﻦ ﺗﻠﻚ  ﺇﻻّ  - ﺭﻏﻢ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺫﻟﻚ -ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻭﻣﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﻭ ،ﻣﺎﺩﻳﺔ، ﻣﺎﻟﻴﺔ
ﻭﺍﻟﺘﺨﻄﻴﻂ  ، ﺍﻟﺘﺼﻤﻴﻢﺍﻹﺑﺪﺍﻉﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ  ﺫﻟﻚ ﺃﻧﻪ ﻻﺑﺪ ﻣﻦ ﺗﻮﺍﻓﺮ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ ﺍﻟﻤﺘﻤﺜﻞ ،ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ
ﺍﺩ ﺗﺆﻫﻠﻬﺎ ﻟﺰﻳﺎﺩﺓ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﻣﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻷﻓﺮﺧﺼﺎﺋﺺ ﻭ ،ﻫﺬﻩ ﻛﻠﻬﺎﻭﺍﻹﻧﺠﺎﺯ، ﺍﻟﺘﻄﻮﻳﺮ...ﺍﻟﺦ 
ﺗﺤﺴﻴﻦ ﺍﻟﺠﻮﺩﺓ، ﺗﺨﻔﻴﺾ ﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻒ  ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺤﺴﺐ ﻣﺎ ﻧﻌﺘﻘﺪ؛ ﻭﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ:
  .P(2F631)Pﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﻴﻦﺍﻻﺧﺘﻼﻑ ﻋﻦ ﺩ، ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﺘﻤﻴﺰ ﻭﺍﻟﻤﻨﺘﺠﺎﺕ، ﺗﺤﺪﻳﺚ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭ ﺗﻄﻮﻳﺮ
 ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎﻝ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ:  -8
ﻟﻤﺨﺘﻠﻒ  ﻅﻬﺮﺕ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﺘﻴﻨﻴﺎﺕ ﻣﻦ ﺍﻟﻘﺮﻥ ﺍﻟﻤﻨﺼﺮﻡ، ﻧﺘﻴﺠﺔ ﻟﻤﺪﻯ ﺍﻹﺩﺭﺍﻙ ﺍﻟﺘﺎﻡ
ﻛﺎﻥ ﻅﻬﻮﺭ ﺢ، ﻭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻭ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻫﻢ ﺭﺃﺱ ﻣﺎﻝ ُﻣﺮﺑﻟﻠﻤﻮﺍﺭ ﺑﺎﻷﻫﻤﻴﺔ ﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ
ﻗﺎﻡ ﺷﻮﻟﺘﺮ  ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎﻝ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ ﺣﻴﺚﺍﻟﻤﻌﺮﻭﻓﺔ ﺑﻨﻈﺮﻳﺔ ﻭ ،ﺘﺰﺷﻮﻟﻭﺗﻄﻮﺭ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻋﻠﻰ ﻳﺪ 
ﺍﻟﻤﺮﺗﺒﻄﺔ ﺃﺳﺎﺳﺎ ﺑﻤﺠﺎﻝ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻢ، ﻓﻤﻦ ﺧﻼﻝ ﻧﻈﺮﻳﺘﻪ ﻫﺬﻩ ﺃﻭﺿﺢ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺭﺃﺱ ﺑﺎﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻷﺑﺤﺎﺙ ﻭ
ﻗﺪ ﻭ ،ﺍﻟﻤﺎﻝ ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻣﻌﺪﻻﺕ ﻧﻤﻮ ﻣﺮﺗﻔﻌﺔ ﺭﺃﺱﺍﻟﺘﻲ ﻗﺪ ﺗﻔﻮﻕ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻭ ،ﺍﻟﻤﺎﻝ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ
ﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻣﺤﺎﻭﻟﻴﻦ ﺑﺬﻟﻚ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩ ﻭﺑﻌﺾ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎ ،ﺍﻋﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ
ﻣﺪﻯ ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻓﻲ ﺑﻌﺾ  ،ﺍﻟﻤﺘﻤﺤﻮﺭﺓ ﺣﻮﻝﺑﺒﻌﺾ ﺍﻷﺑﺤﺎﺙ ﺍﻟﻤﻜﻤﻠﺔ ﻟﺸﻮﻟﺘﺮ ﻭ
ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻳﺔ ﺍﻟﻨﺎﺗﺠﺔ ﻋﻦ ﺍﻟﻤﻨﻔﻌﺔ ﻛﺎﻟﺘﺪﺭﻳﺐ، ﺍﻟﺘﻜﻠﻔﺔ ﻭ ،ﻣﺠﺎﻻﺕ ﺍﻻﺳﺘﺜﻤﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻮﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ
 ﺴﺮ.ﻨﻣﻴﻭﺩﺭﻳﻮﻥ ﻭ ﻣﻦ ﻫﺆﻻء ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ ﺑﻴﻜﺮ، ﺍﻭ ﺍﻟﺦ،...ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻢﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺐ ﻭ
ﻭﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ  ،ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻻﺳﺘﺜﻤﺎﺭ ﻓﻲ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎﻝ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ ،ﺳﻬﺎﻣﺎ ﻛﺒﻴﺮﺍﺇ ﺰﺷﻮﻟﺘ ﻗﺪ ﻗﺪﻡ ﻭ
ﺋﺺ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺣﻴﺚ ﺃﻛﺪ ﻋﻠﻰ ﺿﺮﻭﺭﺓ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﺨﺼﺎ ،ﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻪ ﻣﻦ ﻗﺒﻞﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻢ ﻛﻤﺎ ﺃ
ﺑﻤﺜﺎﺑﺔ ﺭﺃﺱ ﻣﺎﻝ ﻳﺠﺐ ﺍﻻﺳﺘﺜﻤﺎﺭ ﻓﻴﻪ ﻓﻬﺆﻻء ﺑﺸﺮ ﻳﺤﻤﻠﻮﻥ  ﻟﻸﻓﺮﺍﺩ؛ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻭ
ﺍﻟﺘﻲ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻤﻜﻦ ﺃﻥ ﺗﺴﻬﻢ ﻓﻲ  ،ﺍﻻﺳﺘﻌﺪﺍﺩﺍﺕﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﺨﺒﺮﺍﺕ ﻭ ،ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ
ﻣﻦ ﻓﺮﺿﻴﺔ ﺃﺳﺎﺳﻴﺔ ﻓﻲ ﺑﻨﺎء ﻧﻈﺮﻳﺘﻪ ﻣﻔﺎﺩﻫﺎ : "ﺃﻥ  ﺰﺗﺤﻘﻴﻖ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻧﻤﻮ ﺃﻋﻠﻰ ﻟﺬﻟﻚ ﺍﻧﻄﻠﻖ ﺷﻮﻟﺘ
                                                           
 .012، 902 ﺹ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹﺭﺍﻭﻳﺔ ﺣﺴﻦ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ  - ( 1)
 .84: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ  ﻋﻠﻲ ﻏﺮﺑﻲ -( 2)




ﺳﺘﺜﻤﺎﺭ ﻓﻲ ﻣﻬﺎﺭﺍﺗﻬﻢ ﻭ ﺧﺒﺮﺍﺗﻬﻢ، ﻭ ﻳﺘﻄﻠﺐ ﺍﻷﻣﺮ ﻫﻨﺎﻙ ﺍﺧﺘﻼﻑ ﺑﻴﻦ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻓﻴﻤﺎ ﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑﻤﻘﺪﺍﺭ ﺍﻻ
ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺎﺕ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﻭﺿﻊ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻟﺒﻌﺾ ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﻭ ،ﻭﺟﻮﺩ ﺗﻤﺎﻳﺰ ﻓﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺿﺮﻭﺭﺓ
 ﻟﻠﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ ﻫﺬﻩ ﺍﻻﺧﺘﻼﻓﺎﺕ ﻭﺍﻟﻔﺮﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﻔﺮﺩﻳﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ. 
ﻔﻌﻴﻞ ﺛﻢ ﺗ ﺍﻫﻮ ﺑﻤﺜﺎﺑﺔ ﺍﺳﺘﺜﻤﺎﺭ ﻓﻲ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎﻝ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ، ﺇﺫ ﻟﻔﺮﺽ،ﻫﺬﺍ ﺍ ﺰﻗﺪ ﺍﻋﺘﺒﺮ ﺷﻮﻟﺘﻭ
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻟﻠﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻔﺮﻭﻕ، ﻷﻧﻪ ﻻﺣﻆ ﺇﻫﻤﺎﻝ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ ﻟﻠﺜﺮﻭﺓ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻓﻲ ﺗﻠﻚ 
 .ﺔﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻳﺗﺴﺎﻫﻢ ﺑﺸﻜﻞ ﻛﺒﻴﺮ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ  ،ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻋﺘﺒﺮﻫﺎ ﻫﻮﻭ ،ﺃﺑﺤﺎﺛﻬﻢ
 
ﺣﻮﻝ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺮﺃﺳﻤﺎﻝ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ، ﻓﻘﺪ ﺍﻧﻄﻠﻖ ﻣﻦ  ﻭﻓﻖ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺘﺼﻮﺭ ﺍﻟﺬﻱ ﺗﺒﻨﺎﻩ ﺷﻮﻟﺘﺰ،
 : P(1F731)Pﺍﻟﻔﺮﻭﺽ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
ﺍﻟﺬﻱ ﻻ ﻳﻤﻜﻦ ﺗﻔﺴﻴﺮﻩ ﺑﺎﻟﺰﻳﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺪﺧﻼﺕ ﺍﻟﻤﺎﺩﻳﺔ، ﻳﺮﺟﻊ ﺃﺳﺎﺳﺎ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻨﻤﻮ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ  -1
 .ﺍﻟﺰﻳﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺨﺰﻭﻥ ﺍﻟﻤﺘﺮﺍﻛﻢ ﻟﺮﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎﻝ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ
ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎﻝ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ  ﻳﺮﺍﺩﺍﺕ، ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻼﺧﺘﻼﻓﺎﺕ ﻓﻲ ﻣﻘﺪﺍﺭﻳﻤﻜﻦ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻻﺧﺘﻼﻓﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻹ -2
 .ﺍﻟﻤﺴﺘﺜﻤﺮ ﻓﻲ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ
ﺇﻟﻰ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎﻝ  ،ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻧﺴﺒﺔ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎﻝ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ ،ﺍﻟﻌﺪﺍﻟﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺪﺧﻞﻳﻤﻜﻦ ﺗﺤﻘﻴﻖ  -3
  .ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻱ
 ﺱ ﺍﻟﻤﺎﻝ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ: ﺃﺁﻟﻴﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻛﻌﺎﻣﻞ ﺃﺳﺎﺳﻲ ﻟﻼﺳﺘﺜﻤﺎﺭ ﻓﻲ ﺭ -
ﺑﺎﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻭﺗﻌﺘﺒﺮﻫﺎ  ﻟﻸﻓﺮﺍﺩﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ  ﺇﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔﻋﻠﻰ  ،ﺗﺮﻛﺰ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻟﺸﻮﻟﺘﺰ
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻘﻴﺲ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎﻝ ﺍﻟﻔﻜﺮﻱ ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺩﺍﺋﻤﺎ  ،ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﺝ ﺫﻣﻦ ﺑﻴﻦ ﺃﻫﻢ ﺍﻟﻨﻤﺎ
ﻰ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﺘﻮﻓﺮﻭﻥ ﻋﻠ ﺇﻟﻰ ﺟﺬﺏ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ،ﺗﺴﻌﻰ ﺟﺎﻫﺪﺓ
ﻟﻤﺘﻄﻠﺒﺎﺕ  ،ﻣﻼﺋﻤﺔﻭﺧﺼﺎﺋﺺ ﻣﻨﺎﺳﺒﺔ ﻭﺑﻌﺪﻫﺎ ﺗﻘﻮﻡ ﺑﺎﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ ﺑﻨﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ، ﻭ
ﻣﻦ ﻣﻬﺎﺭﺍﺕ ﻭﻣﻌﺎﺭﻑ  ،ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﻳﺤﻤﻠﻮﻧﻪ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﻷﻥ ﺷﻮﻟﺘﺮ ﻳﺆﻛﺪ P(2F831)Pﺍﻟﻤﻨﺼﺐ ﺍﻟﺸﺎﻏﺮ
ﺍﻻﺳﺘﺜﻤﺎﺭ  ؛ﻣﺆﻫﻼﺕ، ﻳﻤﻜﻦ ﺃﻥ ﻧﺠﻌﻠﻬﻢ ﻳﻘﺪﻣﻮﻥ ﻋﻤﻼ ﻣﻨﺘﺠﺎ، ﻛﻤﺎ ﺃﻧﻪ ﺃﻭﺿﺢ ﻓﻲ ﻧﻈﺮﻳﺘﻪ ﻫﺬﻩ ﺃﻥﻭ
ﺸﻜﻞ ﺘﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﺗ ،ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔﺒﺐ ﺍﻟﺮﺋﻴﺴﻲ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ ﻭﻫﻮ ﺍﻟﺴ ،ﻓﻲ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎﻝ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ
 ﻣﻦ ﺑﻌﺪﻳﻦ: 
                                                           
  .66، ﺹ 2002ﺭﻭﺍﻳﺔ ﺣﺴﻦ: ﻣﺪﺧﻞ ﺍﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻲ ﻟﺘﺨﻄﻴﻂ ﻭﺗﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﺪﺍﺭ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ، ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔ،  -  ( 1)
، 1ﺍﻟﻘﺎﻧﻮﻧﻴﺔ، ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔ، ﻁﻣﺤﻤﺪ ﻣﻮﺳﻰ ﺃﺣﻤﺪ: ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ )ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ( ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻭ ﺍﻟﺘﻄﺒﻴﻖ، ﻣﻜﺘﺒﺔ ﺍﻟﻮﻓﺎء  - ( 2)
 .612، ﺹ 4102




ﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻘﻮﻡ ﺍﻧﺴﺒﺔ ﺍﻷﻳﺪﻱ ﻭ ،ﺍﻟﻘﺎﺩﺭﻳﻦ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻞ: ﻳﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﻋﺪﺩ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺑﻌﺪ ﻛﻤﻲ -
 ﺍﻟﺴﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻤﺨﺼﺼﺔ ﻟﻠﻘﻴﺎﻡ ﺑﻬﺎ. ﺑﺄﻋﻤﺎﻝ ﻣﻔﻴﺪﺓ ﻭ
ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺤﻤﻠﻬﺎ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺗﺆﺛﺮ ﻳﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻑ ﻭﻭﺑﻌﺪ ﻧﻮﻋﻲ:  -
 .P(1F931)Pﺑﺸﻜﻞ ﻋﻤﻠﻲ ﻋﻠﻰ ﻗﺪﺭﺍﺗﻬﻢ ﻭ ﺗﺠﻌﻠﻬﻢ ﻳﻘﺪﻣﻮﻥ ﻋﻤﻼ ﻣﻨﺘﺠﺎ
ﻓﻲ ﻧﻈﺮﻳﺘﻪ ﻓﻀﻼ ﻋﻦ  ﺰﺍﻟﺘﻲ ﺗﺒﻨﺎﻫﺎ ﺷﻮﻟﺘ ،ﺍﻟﻔﻜﺮﻳﺔﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﻤﻨﻄﻠﻘﺎﺕ ﺍﻟﺘﺼﻮﺭﻳﺔ ﻭ ﻭ
ﻘﺪ ﻛﺎﻧﺖ ﻟﻬﺎ ﺍﻷﺛﺮ ﺍﻟﻜﺒﻴﺮ ﻴﻠﻪ ﺑﻴﻜﺮ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﺘﻴﻨﻴﺎﺕ ﻣﻦ ﺍﻟﻘﺮﻥ ﺍﻟﻤﻨﺼﺮﻡ، ﻓﻣﻊ ﺯﻣ ﺍﻷﺑﺤﺎﺙ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺎﻡ
ﻘﺎ ﻣﻦ ﻓﻜﺮﺓ ﺃﻥ ﻭﻭﺟﻮﺏ ﺍﻻﺳﺘﺜﻤﺎﺭ ﻓﻴﻪ، ﺑﺤﻴﺚ ﺍﻧﻄﻠ ،ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻛﺒﻴﺮﺓ ﻟﻠﻤﻮﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ ﻓﻲ ﺇﻋﻄﺎء
ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈﻥ ﺗﻀﺎﻋﻒ ﻭ ،ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻤﻜﻦ ﺃﻥ ﻳﺘﻮﻗﻒ ﻣﻔﻌﻮﻟﻪ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺪﻯ ﺍﻟﻄﻮﻳﻞ ،ﺍﻟﺮﺃﺳﻤﺎﻝ ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ
ﻣﺎ ﻳﺤﻤﻠﻮﻧﻪ ﻣﻦ ﺟﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻭﺭﺍﺟﻊ ﺑﺎﻟﺪﺭ ؛ﺍﻹﻳﺮﺍﺩﺍﺕ ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ
ﻬﺎ ﺩﻭﺭ ﻛﺒﻴﺮ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﻟﻭ ،ﻣﻬﺎﺭﺍﺕ، ﺳﻠﻮﻛﺎﺕ، ﺍﺳﺘﻌﺪﺍﺩﺍﺕﻭﻣﻌﺎﺭﻑ ﻭ ،ﺨﺼﻴﺔﺷﺧﺼﺎﺋﺺ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﻭ
  . P(2F041)Pﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻷﺩﺍءﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻭ
 ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺠﻮﺩﺓ ﺍﻟﺸﺎﻣﻠﺔ:  -9
ﻟﺘﻌﺒﺮ ﻋﻦ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﺍﻟﺠﻮﺩﺓ، ﻭ ﺗﻌﺪ  8891ﻟﻘﺪ ﻅﻬﺮﺕ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ، ﺑﺸﻜﻞ ﻭﺍﺿﺢ ﻋﺎﻡ 
ﺃﺳﻠﻮﺑﺎ ﻣﻦ ﺍﻷﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺴﺘﺨﺪﻡ ﻹﺩﺍﺭﺓ ﺃﻱ ﻣﺆﺳﺴﺔ، ﺣﻴﺚ ﺗﺸﺘﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﻭﺻﻒ ﻟﻠﻌﻤﻠﻴﺎﺕ 
ﻭﻣﻦ  ،ﺑﺸﻜﻞ ﻣﺴﺘﻤﺮ ﻛﺬﺍ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﺘﻌﺪﻳﻼﺕ ﺍﻟﻤﻘﺘﺮﺣﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺴﺎﻋﺪ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﺍﻟﺠﻮﺩﺓﻭ ،ﺍﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ
ﺍﻷﻣﺮﻳﻜﻲ ﺍﻷﺻﻞ، ﻭﻫﻮ ﺃﻭﻝ ﻣﻦ ﺃﺳﻬﻢ ﻓﻲ ﺗﺠﺴﻴﺪ  ﺇﺩﻭﺍﺭﺩ ﺩﻳﻤﻨﺞﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻧﺠﺪ ﺃﺑﺮﺯ ﺭﻭﺍﺩ ﻫﺬﻩ ﺍ
ﺍﻟﺘﻲ ﻧﻌﺘﻘﺪ ﺃﻧﻬﺎ ﺗﺴﺎﻫﻢ ﺑﺸﻜﻞ ﻣﺒﺎﺷﺮ ﻓﻲ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻭ ،ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ
ﺍﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ، ﻭﻛﺬﺍ ﺘﻤﺮ ﻟﻠﺨﺪﻣﺎﺕ ﻣﻦ ﺃﺟﻞ ﺭﻓﻊ ﺍﻟﺠﻮﺩﺓ ﻭﺗﻠﻚ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﺘﺤﺴﻴﻦ ﺍﻟﻤﺴ ؛ﻭﺧﺎﺻﺔ ﻣﻨﻬﺎ
ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺃﺻﻼ ﺗﻘﻮﻡ ﻋﻠﻰ ﺷﻌﺎﺭ  ﺍﻟﺼﺤﻴﺢ ﻷﻥﻟﺸﻜﻞ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻭﺑﺎ P(3F141)Pﺑﺎﻟﺘﺪﺭﻳﺐ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ
ﺫﻟﻚ ﻷﻧﻬﺎ ﺗﺮﺗﻜﺰ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ "، ﻭ P(4F241)Pﻓﻌﻞ ﺍﻟﺸﻲء ﺍﻟﺼﺤﻴﺢ ﺑﻄﺮﻳﻘﺔ ﺻﺤﻴﺤﺔ ﻣﻦ ﺃﻭﻝ ﻣﺮﺓﺍﻣﻔﺎﺩﻩ " 
ﻗﺪﺭﺍﺕ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﻓﻲ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻣﻮﺍﻫﺐ ﻭ ،ﻣﻦ ﺍﻟﻘﻴﻢ ﻭﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺘﻢ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻘﻬﺎ ﺗﻮﻅﻴﻒ
                                                           
 9002ﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻳﺔ ﻭ ﺍﻟﻮﺍﻗﻊ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﻨﺎﻫﺞ ﻟﻠﺮ( ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻨﻈﺔﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺩ ﺍﻟﺪﻋﻤﺔ: ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ) ﺍﺇﺑﺮﺍﻫﻴﻢ ﻣﺮ -( 1) 
 .81ﺹ
 noitidE ,siraP ,esirpertne’l ed noitseg te seniamuh secruosser sed eruseM : elliV-etnaV cirE - )2(
  .742 p,5891 ,acimonoce
  .162-062ﺯﺍﻳﺪ ﻣﺮﺍﺩ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﺹ  -( 3)
  .46، ﺹ 9002، 1ﻛﺴﻨﺔ ﺃﻣﺤﻤﺪ : ﻣﻮﺍﺿﻴﻊ ﻣﺘﻨﻮﻋﺔ ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ، ﺩﺍﺭ ﻏﺮﻧﺎﻁﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ، ﻁ -( 4)




ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺐ  ، ﺑﻤﻌﻨﻰP(1F341)Pﺫﻟﻚ ﺑﻬﺪﻑ ﺍﻟﺘﺤﺴﻴﻦ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺮ ﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔﻭ ،ﺍﻟﻤﺠﺎﻻﺕ
 ﺃﻭﺇﺭﺿﺎء ﺍﻟﻌﻤﻼء ﻴﻖ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺘﺤﺴﻴﻦ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺮ ﻣﻦ ﺟﻬﺔ ﻭﺑﻬﺪﻑ ﺗﺤﻘ ،ﻭﺍﻟﺘﺄﻫﻴﻞ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺮ ﻟﻸﻓﺮﺍﺩ
ﻠﻰ ﺃﻥ ﺍﺳﺘﻤﺮﺍﺭ ﻋ ،ﻣﻦ ﺟﻬﺔ ﺃﺧﺮﻯ، ﺑﺤﻴﺚ ﺗﺆﻛﺪ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔﺍﻟﺰﺑﺎﺋﻦ 
ﻋﻠﻰ ﺭﺿﺎ ﺍﻟﻤﺴﺘﻬﻠﻚ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺠﻌﻞ ﺣﺼﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻮﻕ ﺃﻛﺒﺮ  ؛ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻭﺑﻘﺎﺋﻬﺎ ﻳﻌﺘﻤﺪﺍﻥ
ﻻ ﻳﺘﻢ ﻟﻬﻢ ﺳﻠﻊ ﻭﺧﺪﻣﺎﺕ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺠﻮﺩﺓ ﻭ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺗﻘﺪﻳﻢ ،ﻭﻳﻤﻜﻦ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ ﺃﻥ ﻳﺤﻘﻖ ﺭﺿﺎ ﺯﺑﺎﺋﻨﻬﺎ
 ﺑﻤﻌﻨﻰﻛﻔﺎءﺍﺕ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ) ﻭﻣﺆﻫﻼﺕ  ،ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺗﻮﻓﺮ ﻣﻮﺍﺭﺩ ﺑﺸﺮﻳﺔ ﻳﺤﻤﻠﻮﻥ ﺇﻻّ  ؛ﺫﻟﻚ
ﻣﻤﻴﺰﺓ، ﺣﺘﻰ ﻳﺴﺘﻄﻴﻌﻮﻥ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺑﺎﻟﺸﻜﻞ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺏ( ﻭﻳﺠﺐ ﺗﺘﻮﻓﺮ ﻓﻴﻬﻢ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻣﺤﺪﺩﺓ ﻭ
ﺍﻟﻌﺸﺮﻳﻦ ﻭ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﻲ ﺗﻘﺮ ﺑﻬﺎ ﻣﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻟﻘﺮﻥ ﺍﻟﺤﺎﺩﻱ ﻭﺍﻟﺘ ،ﺍﻟﺘﺄﻛﻴﺪ ﻫﻨﺎ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﺔ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ
ﻣﻌﺎﺭﻑ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﻣﻦ ﻣﺆﻫﻼﺕ ﺷﺨﺼﻴﺔ ﻭ ،ﺑﻤﺪﻯ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻭﻣﺎ ﻳﺤﻤﻠﻮﻧﻪ ،ﺃﺳﺎﺳﺎ
ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺃﺣﺴﻦ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﻟﻌﻤﻼء ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺗﻮﻓﻴﺮ ﺇﻧﺘﺎﺝ ﻭ ،ﻬﻢ ﻟﺨﻠﻖ ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ ﺍﻟﻤﻀﺎﻓﺔﺗﺆﻫﻠ
ﺍﻟﺸﻜﻞ ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ ، ﻭP(2F441)Pﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺆﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﺳﻌﺮ ﻣﻨﺎﺳﺐ ﻭﻭ ،ﻋﺎﻟﻲ ﺍﻟﺠﻮﺩﺓ
 ﻳﻮﺿﺢ ﺫﻟﻚ: 
 :ﻣﺜﻠﺚ ﺍﻟﺠﻮﺩﺓ ﺍﻟﺸﺎﻣﻠﺔ ﻳﻮﺿﺢ : (41)ﺷﻜﻞ ﺭﻗﻢ 
 









                                                           
ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺸﺮﻭﻕ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ  ،ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺠﻮﺩﺓ ﺍﻟﺸﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ) ﻣﻔﺎﻫﻴﻢ ﻭ ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﻭ ﺗﻄﺒﻴﻘﺎﺕ( :ﻗﺎﺳﻢ ﻧﺎﻳﻒ ﻋﻠﻮﺍﻥ ﺍﻟﻤﺤﻴﺎﻭﻱ -( 1)
 . 441 ،ﺹ6002 ،1ﻁﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، 
  .21ﻠﻲ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ،ﺹ ﻋﻘﻴﺻﻔﻲ ﻭ ﻋﻤﺮ -( 2)
 ﻣﻭﻅﻑ ﻛﻑء ﻭﺳﻌﻳﺩ 
ﺍﻟﺟﻭﺩﺓ ﻭ ﻣﻧﺗﻭﺝ ﻋﺎﻟﻲ 
ﺧﺩﻣﺔ ﻋﺎﻟﻳﺔ ﺍﻟﻣﺳﺗﻭﻯ 
 ﻟﻠﺯﺑﺎﺋﻥ
 ﺯﺑﻭﻥ ﺭﺍﺿﻲ
  ﻭﺳﻌﻳﺩ  
ﺑﻘﺎء ﻭ ﺍﺳﺗﻣﺭﺍﺭ 
 ﺍﻟﻣﻧﻅﻣﺔ 




ﻛﻴﺪ ﻋﻠﻰ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﻫﻮ ﺍﻟﺘﺄ ؛ﻣﺎ ﻳﻤﻜﻦ ﺍﺳﺘﻘﺮﺍﺅﻩ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻣﻀﺎﻣﻴﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔﻭ
ﻛﻠﻬﺎ ﻭ ﺷﺨﺼﻴﺔ، ﺧﺒﺮﺍﺕ، ﺗﻌﻠﻴﻢ ﻣﻨﺎﺳﺐ...ﺍﻟﺦ،ﺋﺺ ﻣﺆﻫﻼﺕ ﻭ ﺧﺼﺎ ،ﻣﺎ ﻳﺤﻤﻠﻮﻧﻪ ﻣﻦﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻭ
ﺗﻌﻴﻴﻨﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ، ﻷﻧﻪ ﻣﻦ ﺮﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﺨﺺ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺘﻢ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻩ ﻭﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻣﻄﻠﻮﺏ ﺗﻮﺍﻓ
ﺇﻧﺠﺎﺯ ﻭ ،ﺗﻤﻜﻨﻪ ﻣﻦ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺧﺪﻣﺎﺕ ﻧﻮﻋﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤﻼء ،ﺍﻟﻤﻤﻜﻦ ﺃﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺤﻤﻠﻬﺎ ﺍﻟﻔﺮﺩ
 ﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺆﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ. ﻭ ،ﻭ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻛﺴﺐ ﺭﺿﺎ ﺍﻟﻌﻤﻴﻞ ،ﺍﻟﻤﻬﻤﺎﺕ ﻓﻲ ﻭﻗﺘﻬﺎ
ﻣﻦ ﻣﻨﻈﻮﺭ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﺴﻠﻴﻢ ﻟﻸﻓﺮﺍﺩ ﻋﻠﻰ  ،ﺗﺰﺩﺍﺩ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺠﻮﺩﺓ ﺍﻟﺸﺎﻣﻠﺔ ﺧﺎﺻﺔﻭ
ﺗﺸﺘﻤﻞ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻭ ،ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﺤﺪﺩ ﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻠﻴﻞ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔﻭ ،ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ
ﺗﺸﻤﻞ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ ﻟﻠﺠﻮﺩﺓ ﻭ ،ﺗﺘﺤﺪﺩ ﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻠﻴﻞ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﻭﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ ﺍﻟﺘﻲ
ﻭﻛﻞ  ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ..ﺍﻟﺦﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻞ ﻭﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﻭ ،، ﺍﻟﻘﻴﻢ، ﻧﻮﻉ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔﺍﻻﺗﺠﺎﻫﺎﺕﺍﻟﺸﺎﻣﻠﺔ ﻋﻠﻰ 
 (1F541)P( QT)ﺷﺎﻏﻞ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﻟﻤﻨﺎﺥ ﺍﻟﺠﻮﺩﺓ ﺍﻟﺸﺎﻣﻠﺔ  ﻣﻼﺋﻤﺔﺗﺤﺪﺩ ﻣﺪﻯ  ،ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ
ﺍﻟﺘﻲ  ،ﺍﻹﻣﺒﺮﻳﻘﻴﺔﻭﺍﻟﻘﻀﺎﻳﺎ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻭ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﻓﻲ ﺿﻮء ﻣﺎ ﺗﻘﺪﻡ، ﻭ ﻛﻞ ﻋﻠﻰ ﺑﻨﺎءﻭ 
ﻗﺪ  ،ﻀﺢ ﺃﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕﻳﺘّ  ﻓﻲ ﺗﺤﺪﻳﺪﻫﺎ ﻟﻤﺪﻟﻮﻻﺕ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ؛ ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﺑﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﺮﻳﺔ ﺃﺛﺎﺭﺗﻬﺎ
ﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﻔﺴﻴﺮﻫﺎ ﻟﻤﺴﺄﻟﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭﻓﻲ ﺗ ،ﺍﻋﺘﻤﺪﺕ ﻋﻠﻰ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻟﺮﺋﻴﺴﻴﺔ










                                                           
، 9002، ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﺮ ﻭﻟﻠﻨﺸ ﻯﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﻣﻄﺒﻌﺔ ﺍﻟﻌﺸﺮﺍﻻﺗﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺩ ﺍﻟﺮﺏ: ﺳﻴﺪ ﻣﺤﻤﺪ ﺟﺎ -( 1)
 .054ﺹ 
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 ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺣﺘﻤﺎ ﺇﻟﻰ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ  ﻳﺆﺩﻱ                                     
 .: ﺷﻜﻞ ﻣﻦ ﺗﺼﻤﻴﻢ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚﺍﻟﻤﺼﺪﺭ    
 ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ:  ﺎﺭﻴﻟﻼﺧﺘﺍﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﻟﻠﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﻤﻔﺴﺮﺓ ﺧﺎﻣﺴﺎ: 
ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﺇﻟﻰ ﻋﺪﺩ ﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭﺑﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻻ ﺍﻟﺘﻲ ﻋﻨﻴﺖﺗﺴﺘﻨﺪ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ 
ﺗﺮﺗﺒﻂ ﻫﺬﻩ ﺤﻮﺭﻳﺔ ﻓﻲ ﺗﻘﺼﻲ ﻫﺬﻳﻦ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﻳﻦ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺗﺸﻜﻞ ﺭﻛﻴﺰﺓ ﻣ ،ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ
ﺃﻧﻬﺎ ﺗﻤﺜﻞ ﺃﺩﻭﺍﺕ ﻭﻗﻮﺍﻟﺐ  ﺑﺎﻷﻁﺮ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻭﺍﻟﺘﺼﻮﺭﻳﺔ ﻟﻜﻞ ﻧﻈﺮﻳﺔ، ﻓﻀﻼ ﻋﻦ ،ﺍﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ
  .ﻗﻮﺍﻋﺪﻫﺎ ﻓﻲ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﻭ ﻣﻨﻄﻠﻘﺎﺗﻬﺎ ﺇﺗﺒﺎﻉﻣﻨﻬﺠﻴﺔ ﺗﺮﻏﻤﻚ ﻋﻠﻰ 
ﺍﻟﻣﺑﺎﺩﺉ ﺍﻟﻣﻌﺗﻣﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺗﻳﺎﺭ ﺍﻟﻣﻬﻧﻲ ﻭ ﻋﻼﻗﺗﻬﺎ ﺑﻔﻌﺎﻟﻳﺔ 
 ﺍﻟﻣﻧﻅﻣﺔ ﺑﺣﺳﺏ ﺍﻟﻣﺩﺍﺧﻝ ﺍﻟﻧﻅﺭﻳﺔ.
 ﺍﻟﺣﺩﻳﺛﺔﺍﻟﻧﻅﺭﻳﺎﺕ  ﺍﻟﻧﻅﺭﻳﺎﺕ ﺍﻟﻧﻳﻭﻛﻼﺳﻳﻛﻳﺔ  ﺍﻟﻧﻅﺭﻳﺎﺕ ﺍﻟﻛﻼﺳﻳﻛﻳﺔ 
ﺍﻋﺗﻣﺎﺩ ﺍﻷﺳﺎﻟﻳﺏ ﺍﻟﻌﻠﻣﻳﺔ ﻓﻲ  -
 ﺍﻻﺧﺗﻳﺎﺭ. 




ﺍﻻﺑﺗﻌﺎﺩ ﻋﻥ ﺗﺩﺧﻝ  -
 ﺍﻻﻋﺗﺑﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺷﺧﺻﻳﺔ 
ﺿﺭﻭﺭﺓ ﺗﻭﻓﺭ ﻋﻣﺎﻝ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ  -
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻣﻌﺎﺭﻑ ﻭ ﺍﻟﻣﺅﻫﻼﺕ 
 ﺍﻟﻌﻠﻣﻳﺔ ﻭ ﺍﻟﺷﺧﺻﻳﺔ. 
ﻣﺭﺍﻋﺎﺓ ﺍﻟﺑﻌﺩ ﺍﻟﻧﻔﺳﻲ  -
 ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺗﻳﺎﺭ.  
ﺍﺧﺗﻳﺎﺭ ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ ﺑﺣﺳﺏ  -
 ﻣﻳﻭﻻﺗﻬﻡ ﻭﺍﺳﺗﻌﺩﺍﺩﺍﺗﻬﻡ  
ﺗﻁﺑﻳﻕ ﺍﻻﺧﺗﻳﺎﺭﺍﺕ  -
ﺍﻟﺷﺧﺻﻳﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺗﻳﺎﺭ 
 ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ.  
ﺍﻻﻋﺗﻣﺎﺩ ﻋﻠﻰ  -
ﺇﺳﺗﺭﺍﺗﻳﺟﻳﺔ ﺗﻭﺻﻳﻑ 
 ﺍﻟﻭﻅﺎﺋﻑ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺗﻳﺎﺭ. 
ﺃﻭﻟﻭﻳﺔ ﺍﻻﺧﺗﻳﺎﺭ ﻣﻥ  -
 ﺧﺭﻳﺟﻲ ﺍﻟﺟﺎﻣﻌﺎﺕ   
ﻣﺭﺍﻋﺎﺓ ﺍﻟﺟﺎﻧﺏ ﺍﻟﻌﻠﻣﻲ  -
ﻭﺍﻟﺷﺧﺻﻲ ﻓﻲ ﺍﺧﺗﻳﺎﺭ 
ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺍﻋﺗﻣﺎﺩ ﻣﻌﺎﻳﻳﺭ 
ﺃﻛﺛﺭ ﻛﻔﺎءﺓ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺗﻳﺎﺭ 
 ﻛﺎﻟﻣﻌﺭﻓﺔ ﺍﻟﻌﻠﻣﻳﺔ ﻭﺍﻟﻔﻧﻳﺔ   
ﺍﺧﺗﻳﺎﺭ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﻳﺗﻭﻓﺭﻭﻥ  -
 ﻋﻠﻰ ﻣﺅﻫﻼﺕ ﻣﺗﻧﻭﻋﺔ   
ﺍﻋﺗﻣﺎﺩ ﻣﻌﺎﻳﻳﺭ ﺗﺗﻧﺎﺳﺏ ﻣﻊ  -
 ﺛﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻣﺅﺳﺳﺔ 
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ﻓﻲ ﺗﻔﺴﻴﺮﻫﺎ ﻟﻠﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ  ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔﻭﻓﻖ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻨﻈﻮﺭ، ﻓﻘﺪ ﺍﻋﺘﻤﺪﺕ ﻭ
ﺍﻋﺘﻤﺪﺕ ﻋﻠﻰ  ﻓﺎﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻴﺔﻋﻠﻰ ﻋﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺮﺗﻜﺰﺍﺕ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ،  ؛ﻭﺗﺤﻠﻴﻠﻬﺎ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ
ﺴﻞ ﻳﻘﻮﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺴﻠ ،ﺟﻤﻠﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﻤﺸﻜﻠﺔ ﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﺑﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻲ ﻣﺜﺎﻟﻲ ﻟﻌﻤﻞ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ
ﻣﻦ ﻫﺬﻩ ﻭ ،P( 1F641)Pﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻟﺪﻳﻬﻢ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺍﺕ ،ﻋﻤﻞ ﻳﺮﺗﻜﺰﻋﻠﻰ ﺍﻟﻬﺮﻣﻲ ﺍﻟﻮﺍﺿﺢ ﻟﻠﻮﻅﺎﺋﻒ، ﻭ
ﻗﺎﺕ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﺘﺨﺼﺺ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ، ﺗﻘﺴﻴﻢ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﺍﻟﺘﺴﻠﺴﻞ ﺍﻟﺮﺋﺎﺳﻲ، ﻧﻈﺎﻡ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻼ ؛ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ
ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻮﻅﻔﻴﻦ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺱ ﺑﺤﻴﺚ ﻳﺘﻢ ﺗﻌﻴﻴﻦ ﻭ P(2F741)Pﺗﺮﻗﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻧﻈﺎﻡ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻭ
ﻼﺕ ﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺔ، ﻭ ﺑﻤﻮﺟﺐ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺃﻭ ﺑﻴﺎﻥ ﺍﻟﺤﺼﻮﻝ ﻋﻠﻰ ﺷﻬﺎﺩﺍﺕ ﻋﻠﻤﻴﺔ، ﺗﺜﺒﺖ ﺧﻀﻮﻉ ﺍﻟﻤﺆﻫ
ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺱ ﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻭﺍﺃﻥ ﻛﻞ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﻭ ،، ﺑﻤﻌﻨﻰ P(3F841)Pﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻟﻠﺘﺪﺭﻳﺐ
ﺍﻻﻟﺘﺰﺍﻡ ﻦ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺱ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﺤﺮ ﻭﻳﻌﻴّ  ،ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﻫﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺠﻌﻞ ﺍﻟﻤﻮﻅﻒﺎﺭ ﻭﺍﻻﺧﺘﺒ
 .P(4F941)Pﺍﻟﺘﻌﺎﻗﺪﻱ
ﺗﻔﺴﻴﺮﻫﺎ ﻟﻼﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺭﻛﺰﺕ ﻓﻲ ﺗﺤﻠﻴﻼﺗﻬﺎ ﻭ ،ﻣﺎ ﻳﻤﻜﻦ ﻗﻮﻟﻪ ﺃﻥ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻴﺔﻭ
 ﻋﻠﻰ ﻋﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﺍﻟﺘﻲ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻤﻜﻦ ﺃﻥ ﻳﺘﻢ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺑﻨﺎء ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻭﻣﻨﻬﺎ ﺧﺎﺻﺔ ،ﻭﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ
ﻣﻊ ﺇﺟﺮﺍء ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺑﻬﺪﻑ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ  ،ﺍﻟﺘﺨﺼﺺ، ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺱ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ
ﺍﻟﺘﻲ ﺭﻛﺰ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻓﻴﺒﺮ  ،ﺑﻤﺜﺎﺑﺔ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ،ﺗﻤﺜﻞ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞﻭ P(5F051)Pﺍﻟﻤﻮﻅﻒ ﺍﻷﻛﺜﺮ ﻛﻔﺎءﺓ
ﻟﻠﻨﻤﻮﺫﺝ ﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺗﺒﻨﻴﻪ ﻟﻤﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﺍﻟﻤﻜﻮﻧﺔ ﺗﻔﺴﻴﺮﻩ ﻟﻜﻴﻔﻴﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﻭﻓﻲ 
ﺍﻟﺘﺨﺼﺺ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺸﻲء ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻨﺘﺞ ﻋﻨﻪ ﺗﻘﺴﻴﻢ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭ ،ﻟﺬﻱ ﻳﻌﺘﻤﺪ ﺑﺎﻷﺳﺎﺱ ﻋﻠﻰﺍﺍﻟﻤﺜﺎﻟﻲ ﻭ
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﻈﺎﻡ ﺍﻟﻜﻠﻲ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﺘﺨﺼﺼﺎﺕ ﻳﺘﻢ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺑﻨﺎء  ،ﻭﻅﺎﺋﻒ ﺗﺨﺼﺼﻴﺔ ﺗﺘﻮﺯﻉ
 . P(6F151)Pﻋﻠﻰ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ
ﻋﻠﻰ ﻋﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﺮﻛﺎﺋﺰ  ،، ﻓﻘﺪ ﺍﻋﺘﻤﺪﺕ ﻓﻲ ﺗﻔﺴﻴﺮﻫﺎ ﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔﺃﻣﺎ 
 ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻭ ﻣﻨﻬﺎ: 
ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻣﺒﺪﺃ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﻭﺗﻄﻮﻳﺮ  ،ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻹﻧﺘﺎﺝ ﻭ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﻧﻮﻋﻴﺘﻪ -
ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈﻥ ﺍﻟﻌﻨﺎﻳﺔ ﺑﻮﺿﻊ ﻫﺬﻩ ، ﻭP(7F251)Pﻣﻬﺎﺭﺍﺗﻬﻢ ﻣﻦ ﺃﺟﻞ ﺃﻥ ﻳﺆﺩﻱ ﻛﻞ ﻋﺎﻣﻞ ﺃﻗﺼﻰ ﺇﻧﺘﺎﺟﻴﺔ ﻣﻤﻜﻨﺔ
ﺘﻮﻓﺮﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ ﺗﺴﻤﺢ ﺑﺎﺧﺘﻴﺎﺭ ﻋﻤﺎﻝ ﻳ ،ﺍﻷﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ
 .P(8F351)Pﻬﺎ ﺑﻜﻔﺎءﺓ ﻋﺎﻟﻴﺔﺍﻟﺘﻲ ﻳﻤﻜﻦ ﺗﻘﻨﻴﻨﻬﺎ ﻭ ﺗﻨﻈﻴﻤﻭ ،ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝﻟﻤﺘﻄﻠﺒﺎﺕ 
                                                           
 ,siraP ,noitasinagro’d noitide  tnemeganam te noitasinagrO : llA te tsborp B.B.B..j– trebliG - )1(
  .44 p ,7991
  .43، ﺹ 3102ﺃﺣﻤﺪ ﻣﺎﻫﺮ : ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ) ﻣﺪﺧﻞ ﺑﻨﺎء ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ(، ﺍﻟﺪﺍﺭ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ، ﺗﺎﻧﻴﺲ ﺳﺎﺑﻘﺎ، ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔ،  - ( 2)
  .93، ﺹ 0102، 1ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ، ﺩﺍﺭ ﻭﺍﺋﻞ ﻟﻠﻨﺸﺮ، ﺍﻷﺭﺩﻥ، ﻁ ﻤﻌﺎﻧﻲ: ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔﻋﻮﺩﺓ ﺍﻟ ﺃﻳﻤﻦ - ( 3)
 . 52 p , tiC.pO : rahatteB dimaH -)4(
 .792، ﺹ 1991ﻣﻌﻦ ﺧﻠﻴﻞ ﻋﻤﺮ: ﻧﻘﺪ ﺍﻟﻔﻜﺮ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﻤﻌﺎﺻﺮ، ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺗﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﻭ ﻧﻘﺪﻳﺔ، ﺩﺍﺭ ﺍﻵﻓﺎﻕ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪﺓ، ﺑﻴﺮﻭﺕ،  -( 5)
، ﺹ 0991، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻨﻬﻀﺔ ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ، ﺑﻴﺮﻭﺕ، 1ﺍﻟﺮﺣﻤﻦ: ﻋﻠﻢ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻉ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ، ﺍﻟﻨﺸﺄﺓ ﻭ ﺍﻟﺘﻄﻮﺭﺍﺕ، ﻁﻋﺒﺪ ﻋﺒﺪ ﷲ ﻣﺤﻤﺪ  -( 6)
  .051
 . 90، ﺹ 1102، 1ﻣﺤﻤﺪ ﻳﻮﺳﻒ ﻋﻘﻠﺔ: ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺒﺪﺍﻳﺔ ﻧﺎﺷﺮﻭﻥ ﻭ ﻣﻮﺯﻋﻮﻥ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁ -( 7)
ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ، ﺩﺍﺭ ﻛﻨﻮﺯ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ : ﺍﻟﻌﻨﺼﺮ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ ﻓﻲ ﻣﻨﻈﻤﺎﺕ ﻲﻫﺪ ﻣﺤﻤﺪ ﺩﻳﺮﻱ، ﺳﻌﺎﺩ ﺭﺍﻏﺐ ﺍﻟﺴﻜﻮﺍﻧﺯﺍ -( 8)
 .12، ﺹ 9002، 1ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁ




ﻹﻧﺠﺎﺯ ﺗﻮﺯﻳﻊ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻭﺍﻟﺬﻱ ﻳﻔﺮﺽ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻭ ،ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﺍﻟﻤﺴﺘﻨﺪ ﺇﻟﻰ ﻓﻜﺮﺓ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ -
 .P(1F451)Pﺣﺎﻻﺗﻬﻢ ﺍﻟﺠﺴﻤﻴﺔﺃﻋﻤﺎﻟﻬﻢ، ﺑﺤﺴﺐ ﻣﺆﻫﻼﺗﻬﻢ ﻭ
ﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺸﻴﺮ ﻭ ﺍﻟﺒﻴﻀﺎء ﻭ ﺍﻟﻴﺎﻗﺎﺕ ﺍﻟﺰﺭﻗﺎء، ﺑﺎﻟﻴﺎﻗﺎﺕ ،ﺃﻭ ﻣﺎ ﻳﺴﻤﻰﺗﻘﺴﻴﻢ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻷﻓﻘﻲ  -
ﺼﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺃﻛﺪ ﻋﻠﻰ ﻣﺒﺪﺃ ﺍﻟﻔ ،، ﻷﻥ ﺗﺎﻳﻠﻮﺭP(2F551)Pﺍﻟﺮﺟﻞ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻭﺿﻊ  ﺇﻟﻰ
ﺃﻥ ﻭﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﺘﺨﻄﻴﻂ ﻳﻘﻮﻡ ﺑﻬﺎ  ﻴﺬ ﻛﻲ ﺗﺘﺤﻘﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ، ﻣﺆﻛﺪﺍ ﻋﻠﻰ،ﻋﻤﺎﻝ ﺍﻟﺘﻨﻔﺑﻴﻦ ﻋﻤﺎﻝ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭ
ﺗﻮﻓﺮ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺠﺴﻤﻴﺔ، ﻛﻤﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻪ ﻓﻲ ﺗﺠﺮﺑﺔ ﺭﻓﻊ ﺍﻟﻜﺘﻞ  ،ﺍﻟﻤﺪﺭﺍء ﻷﻧﻬﺎ ﺗﺤﺘﺎﺝ ﺇﻟﻰ
ﻳﻘﻮﻡ ﺑﺎﺣﺘﺴﺎﺏ ﻛﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻘﻮﻝ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻮﺍﺩ ﻳﺨﺘﺎﺭ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻭﺑﺤﻴﺚ ﻛﺎﻥ  ،ﺍﻟﻤﻌﺪﻧﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺎﻡ ﺑﻬﺎ ﺗﺎﻳﻠﻮﺭ
ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻓﻲ  ،ﺑﻬﺬﺍ ﻓﻘﺪ ﺍﺳﺘﺨﺪﻣﺖ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ، ﻭ P(3F651)Pﺍﻟﺘﻲ ﻳﺤﻤﻠﻬﺎ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻟﺰﻳﺎﺩﺓ ﺍﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ
ﺍﻟﺬﻱ ﺗﺘﺒﻠﻮﺭ ﻣﺆﺷﺮﺍﺗﻪ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﻭ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﺃﺳﺎﻟﻴﺐ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮﻫﺎ ﻟﻄﺮﻕ 
ﺟﻌﻠﻪ ﻣﻦ ﺘﻌﺪﺍﺩ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻲ ﻟﻠﺘﻌﻠﻢ، ﻭﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺐ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺮ ﻟﻠﻌﻤﺎﻝ ﻭﺍﻻﺳﻛﺎﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻭ ،ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ
 .P(4F751)Pﺍﻷﻭﻟﻮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺮﺋﻴﺴﻴﺔ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ
ﻣﺒﺎﺩﺉ  ،ﻓﻲ ﺗﺤﻠﻴﻼﺗﻬﺎ ﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻱﻣﺪﺭﺳﺔ ﺍﻟﺘﻜﻮﻳﻦ ﺍﻹﺩﺍﺭﺇﻟﻰ ﺟﺎﻧﺒﻬﺎ ﻓﻘﺪ ﺗﺒﻨﺖ ﻭ
ﻓﻲ ﺑﺨﺎﺻﺔ ﻣﻨﻬﺎ ﺍﻟﻤﺒﺪﺃ ﺍﻟﻔﺎﻳﻮﻟﻲ " ﻭﺿﻊ ﺍﻟﺮﺟﻞ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻭ ،ﻭﻣﺴﻠﻤﺎﺕ ﻣﺸﺎﺑﻬﺔ ﻟﻠﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ
ﻘﺪ ﺍﺳﺘﺨﺪﻣﺖ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ ﻓﻲ ﻓﺑﻬﺬﺍ، ﻭﺭﺑﻄﻪ ﺑﺘﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ " ﻭ
ﺍﻟﺮﺅﻯ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﻤﺤﻮﺭ ﺣﻮﻝ ﺟﻤﻠﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻢ ﻭ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ؛ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮﻫﺎ ﻟﻤﺴﺄﻟﺔ 
 ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ، ﻣﺮﻛﺰﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﻈﺮﺓ ﺍﻟﻌﻘﻼﻧﻴﺔ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﻣﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ.
ﻋﻠﻰ ﻋﻨﺎﺻﺮ ﺗﺨﺘﻠﻒ ﻓﻲ ﺟﻮﻫﺮﻫﺎ ﻋﻦ  ،، ﻓﻘﺪ ﺑﻨﺖ ﺗﺤﻠﻴﻼﺗﻬﺎﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﻨﻴﻮﻛﻼﺳﻴﻜﻴﺔﺃﻣﺎ 
ﻋﻠﻰ ﻫﺬﺍ ﻭ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ،ﺑﺎﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭ ﻫﻲ ﺗﺘﺴﻢ ﺃﻛﺜﺮﻭ ،ﺗﺤﻠﻴﻼﺕ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ
ﻋﻠﻰ ﻣﺮﺍﻋﺎﺓ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ  ،ﺍﻷﺳﺎﺱ ﻓﻘﺪ ﺍﻋﺘﻤﺪﺕ ﻓﻲ ﺗﻔﺴﻴﺮﻫﺎ ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ
ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺎﻡ ﺑﻬﺎ ﺇﻟﺘﻮﻥ ﻣﺎﻳﻮ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺃﻛﺪ ﻋﻠﻰ ﺿﺮﻭﺭﺓ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ  ،ﻭﻳﺘﺠﻠﻰ ﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﺏ
ﺩﺓ ﺗﺼﻤﻴﻢ ﻁﺮﺡ ﻓﻜﺮﺓ ﻣﻔﺎﺩﻫﺎ : ﺇﻋﺎﻭ ،ﻭﺗﺪﺭﻳﺒﻬﻢ ﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻟﺘﻜﺎﻣﻞ ﺑﻴﻦ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺃﺷﻜﺎﻝ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ
ﻟﻴﺲ ﺑﺤﺴﺐ ﺗﺨﺼﺼﺎﺗﻬﻢ ، ﻭP(5F851)Pﻗﺪﺭﺍﺕ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩﺑﺸﻜﻞ ﻳﺘﻨﺎﺳﺐ ﻣﻊ ﺭﻏﺒﺎﺕ ﻭ ،ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﻟﺸﺎﻏﻠﻴﻬﺎ
ﻓﻲ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻓﻘﺪ ﺃﻛﺪ ﺩﻭﻏﻼﺱ ﻣﺎﻏﺮﻳﻐﻮﺭ ﺭﺑﺎﺕ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ، ﻭﻛﻤﺎ ﺃﻛﺪﺕ ﻋﻠﻴﻪ ﺗﺤﺎﻟﻴﻞ ﺍﻟﻤﻘﺎ
ﻛﻀﺮﻭﺭﺓ ﺗﻮﻓﺮﻫﻢ ﻋﻠﻰ ﺧﺼﺎﺋﺺ ﻭﻣﻌﺎﻳﻴﺮ  ،ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ ﺇﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔﻋﻠﻰ ﺇﻋﺎﺩﺓ ﺍﻟﻨﻈﺮ ﻓﻲ 
ﺫﻟﻚ ﺑﻬﺪﻑ ﺇﺷﺒﺎﻉ ﺣﺎﺟﺎﺗﻬﻢ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﻳﻨﺔ ﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻔﺮﺽ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ، ﻭﻁﺒﻘﺎ ﻟﻠﻤﻣﺤﺪﺩﺓ، ﻭ
 . P(6F951)Pﻒ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻨﺎﺳﺒﻬﻢﺋﺑﺘﻌﻴﻴﻨﻬﻢ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﻅﺎ
                                                           
ﺗﻄﺒﻴﻘﻴﺔ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﺤﻤﺪﻳﺔ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ، ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ، ﻳﺔ ﻭﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ، ﺩﺭﺍﺳﺔ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﻭﺮﻧﺎﺻﺮ ﺩﺍﺩﻱ ﻋﺪﻭﻥ: ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸ -( 1)
  .33، ﺹ 3002
  .31p ,3002 ,sirap ,donud noitidé emè2 ,noitasinagro sed eiroéhT : enalp lehciM naeJ - )2(
، ﺹ ﺹ، 0102، 1ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁ ﺤﺎﻣﺪﺩﺍﺭ ﺍﻟﺷﻮﻗﻲ ﻧﺎﺟﻲ ﺟﻮﺍﺩ: ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﻓﻲ ﻣﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ،  -( 3)
 .59-49
  .74، ﺹ 2102، 1ﺁﺧﺮﻭﻥ: ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ، ﺩﺍﺭ ﺣﺎﻣﺪ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁﻭﻧﺔ ﻭﺍﻄﺮﺍﻟﺣﺴﻴﻦ ﺃﺣﻤﺪ  -( 4)
  .351-251ﻩ، ﺹ ﺹ ، ﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﺮ:ﻣﺍﺭﺻﺎﻟﺢ ﺑﻦ ﻧﻮ -( 5)
 .06ﻋﻠﻲ ﻋﺒﺪ ﺍﻟﺮﺯﺍﻕ ﺟﻠﺒﻲ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ  -( 6)




ﻧﺠﺪﻫﺎ ﻛﺬﻟﻚ ﺍﺳﺘﺨﺪﻣﺖ ﺗﺒﻨﺘﻪ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﻨﻴﻮﻛﻼﺳﻴﻜﻴﺔ،  ﻭﻓﻖ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺘﺼﻮﺭ ﺍﻟﻨﻈﺮﻱ ﺍﻟﺬﻱﻭ
 ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻢ ﻓﻲ ﺗﻔﺴﻴﺮﻫﺎ ﻟﻠﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻭﻣﻨﻬﺎ: ﺟﻤﻠﺔ ﻣﻦ 
 .P(1F061)Pﺍﻟﺬﻱ ﻳﺆﺛﺮ ﺑﺸﻜﻞ ﻛﺒﻴﺮ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ،ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻸﻓﺮﺍﺩﺍﻟﺘﻔﺎﻋﻞ  -
 . P(2F161)Pﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭ ﻛﻠﻬﺎ ﻋﻮﺍﻣﻞ ﺗﺆﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔﺮﺿﺎ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ، ﺍﻷﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻭﺍﻟ -
، ﻓﻘﺪ ﺗﺒﻨﺖ ﺍﻓﺘﺮﺍﺿﺎﺕ ﺟﺪﻳﺪﺓ ﻓﻲ ﺗﻔﺴﻴﺮﻫﺎ ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔﺃﻣﺎ 
 ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻢ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭ ﻣﻨﻬﺎ: ﺴﺘﺨﺪﻣﺔ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﺮﻛﺎﺋﺰ ﻭﻤﺔ، ﻣﺍﻟﻤﻨﻈ
، ﻭ ﻣﻦ ﺍﻟﺦﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎﻝ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ، ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻌﻘﻼﻧﻲ، ﺍﻟﻨﺴﻖ ﺍﻟﻤﻔﺘﻮﺡ، ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ، ﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺐ، ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ... -
ﻭﺟﺪﻧﺎ ﺃﻧﻬﺎ ﺗﻘﺮ  ؛ﺧﻼﻝ ﻗﺮﺍءﺗﻨﺎ ﺍﻟﻤﺘﻮﺍﺿﻌﺔ ﻟﻠﺘﺼﻮﺭﺍﺕ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺒﻨﺘﻬﺎ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ
 ﻧﻈﺮﻳﺔﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻓﻘﺪ ﺭﻛﺰﺕ ﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ، ﻭﺑﻮﺟﻮﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺩﺍﻟﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻻﺧ
ﺘﻴﺎﺭ ﻭﺗﻜﻮﻳﻦ ﻣﻮﺍﺭﺩﻫﺎ ﺃﻥ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﺗﺘﻮﻗﻒ ﻋﻠﻰ ﺣﺴﻦ ﺍﺧ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺑﺎﻷﻫﺪﺍﻑ
ﺒﺮﺍء ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺃﻫﺪﺍﻓﻬﺎ، ﻷﻧﻪ ﻛﻤﺎ ﻳﻘﻮﻝ ﺧﻭ P(3F261)Pﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺑﻘﺎء ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﻭ
ﺃﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺑﺎﻷﻫﺪﺍﻑ، ﻫﻲ ﺟﻮﻫﺮ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻷﻥ ﺍﻟﻐﺮﺽ ﺍﻷﺳﺎﺳﻲ ﺍﻟﺬﻱ ﺗﺴﻌﻰ ﺇﻟﻴﻪ ﺃﻱ  ،ﺍﻟﻤﺤﺪﺛﻴﻦ
ﺃﺣﺪ ﺭﻭﺍﺩ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ   renileG، ﺣﻴﺚ ﺃﻛﺪ ﺟﻴﻠﻴﻨﻲ P(4F361)Pﻣﻨﻈﻤﺔ ﻣﻬﻤﺎ ﻛﺎﻧﺖ ﻫﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺃﻫﺪﺍﻓﻬﺎ
ﻋﻠﻰ ﺿﺮﻭﺭﺓ ﻣﺸﺎﺭﻛﺔ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭ ﺗﻔﺎﻭﺿﻬﻢ ﻓﻲ ﺗﺤﺪﻳﺪ  ،ﺍﻟﻤﺤﺪﺛﻴﻦ ﻓﻲ ﺁﺧﺮ ﺳﺘﻴﻨﻴﺎﺕ ﺍﻟﻘﺮﻥ ﺍﻟﻤﺎﺿﻲ
ﻌﻞ ﺍﻟﻤﻮﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ ﻋﻠﻰ ﺟ ،ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎﻝ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱﻓﻲ ﻧﻔﺲ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ، ﻓﻘﺪ ﺃﻛﺪﺕ ﻭ P (5F461)Pﺃﻫﺪﺍﻓﻬﻢ
ﺃﻥ ﺍﻟﺮﺃﺳﻤﺎﻝ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ ﻫﻮ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ  ،ﺍﺳﺘﺜﻤﺎﺭ ﻣﺴﺘﻘﺒﻠﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﺭﺃﺳﻤﺎﻝ ﻓﻜﺮﻱ، ﻭ
ﺍﻟﺘﻲ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻤﻜﻦ ﺃﻥ ﺗﺆﺛﺮ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺩﺍء ﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻤﺘﻠﻜﻬﺎ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﻭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻑ ﻭﺳﺘﻌﺪﺍﺩﺍﺍﻻ
ﻰ ﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻑ ﻗﺪ ﺍﻋﺘﻤﺪﺕ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻓﻲ ﺗﺤﻠﻴﻼﺗﻬﺎ ﻓﻲ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ، ﻋﻠ، ﻭ P(6F561)Pﺍﻟﻌﺎﻡ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ
، ﻓﻲ ﻛﺎﻣﻞ ﺍﻟﺴﻠﻮﻛﺎﺕ ﺍﻟﻤﺸﺘﺮﻛﺔ ﻭﺍﻟﻘﻴﻤﺔ ﺍﻟﻤﻀﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﻨﺠﺰﺓ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﺍﻟﻔﺮﺩﺍﻟﺘﻄﺒﻴﻘﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻄﻮﺭﺓ، ﻭ
ﻓﻲ ﺗﺤﻠﻴﻼﺗﻬﺎ ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ  ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔﺇﻟﻰ ﺟﺎﻧﺒﻬﺎ ﻓﻘﺪ ﺭﻛﺰﺕ ﻭP  (7F661)Pﺃﻋﻤﺎﻝ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔﺃﻧﺸﻄﺔ ﻭ
                                                           
 . 13، ﺹ 2002، 1ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁﺧﻀﻴﺮ ﻛﺎﻅﻢ ﺣﻤﻮﺩ: ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ، ﺩﺍﺭ ﺻﻔﺎء ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ  -( 1)
  .72، ﺹ 3102، 1ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ، ﻁﻠﻨﺸﺮ ﻭﻟﻣﺪﺧﻞ ﻧﻈﺮﻱ ﻭﺗﻄﺒﻴﻘﻲ، ﺟﺴﻮﺭ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ، ﻣﺮﻳﺰﻕ ﻋﺪﻣﺎﻥ: ﺗﺴﻴﻴﺮ ﺍﻹﻧﺘﺎﺝ ﻭ -( 2)
 .  613-513ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﺹ ،  : ﻋﻘﻴﻠﻲ ﻭﺻﻔﻲ ﻋﻤﺮ -( 3)
ﺹ  ،8002ﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﺍﻟﻄﺒﻌﺔ ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ، ﺍﻟﺘﻮﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﻱﻧﻈﺮﻳﺎﺕ ﻭ ﻣﻔﺎﻫﻴﻢ (، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻴﺎﺯﻭﺭ ﺑﺸﻴﺮ ﺍﻟﻌﻼﻕ: ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ) -( 4)
 . 59
 snoitaler ,noitseg,eiroéht( esirpertne’l erdnerpmoc : elamébmoc lacsap te otreblA ynoT- )5(
  .72 p ,3002 ,sirap ,noitidé emè3 ,nahtaN )selaicos
 .742 p ,tiC.pO : elliv-etnaV cirE- )6(
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 .66 p ,2102 ,siraP ,ruetide ,AMIXAM ,niamuH latipac




ﺑﺨﺎﺻﺔ ﻣﻨﻬﺎ ﻣﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺍﻟﺪﺍﺋﻢ، ﺑﺤﻴﺚ ﻳﺘﻢ ﻭ ؛ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻋﻠﻰ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻢ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ
ﺗﻘﻮﻡ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ  ﺗﻌﺪ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻘﺎﻋﺪﺓ ﺑﻤﺜﺎﺑﺔ ﺳﻨﺔ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﺍﻟﺘﻲﺎﺭ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﻟﺪﻳﻬﺎ ﻣﺪﻯ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ، ﻭﺍﺧﺘﻴ
ﻷﺳﺒﺎﺏ ﺗﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﺠﺮﺍﺋﻢ  ﺑﺪﻭﻥ ﻓﺼﻞ ﺃﻭ ﻁﺮﺩ، ﺇﻻّ ﻭ ،ﻻ ﺷﻚ ﺃﻥ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻣﺪﻯ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔ ﻭ
، ﻛﻤﺎ ﺍﻋﺘﻤﺪ P(1F761)Pﺍﻟﻜﺒﺮﻯ ﺳﻴﺆﺩﻱ ﺣﺘﻤﺎ ﺇﻟﻰ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻣﺴﺘﻮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺮﺿﺎ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ ﻭ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺑﺎﻟﻤﻨﻈﻤﺔ
، ﺣﻴﺚ 1891ﻭﻳﻠﻴﺎﻡ ﺃﻭﺷﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﻥ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻗﻴﺎﻣﻪ ﺑﻤﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺳﻨﺔ 
ﺗﻮﺻﻞ ﺃﻭﺷﻲ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ ﺍﻷﻣﺮﻳﻜﻴﺔ، ﻭﺎﺑﺎﻧﻴﺔ ﻭﺭﻛﺰ ﻋﻠﻰ ﺃﻭﺟﻪ ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﻧﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ ﺍﻟﻴ
ﺍﻟﺸﺮﻛﺎﺕ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔ ﺯﺍﺩﺕ ﺃﺭﺑﻌﺔ  ،ﻓﻲ ﺗﻔﺴﻴﺮﻩ ﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ،ﺍﻋﺘﻤﺎﺩﻩ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ
ﺃﺿﻌﺎﻑ ﻋﻦ ﺍﻟﺸﺮﻛﺎﺕ ﺍﻷﻣﺮﻳﻜﻴﺔ، ﻻﻋﺘﻤﺎﺩﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻮﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ ﻋﻠﻰ ﻋﻜﺲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ 
 . P(2F861)Pﺍﻷﻣﺮﻳﻜﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺟﻌﻠﺖ ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺎﺕ ﺍﻟﻨﻘﺪﻳﺔ ﻣﻦ ﺃﻭﻟﻮﻳﺎﺗﻬﺎ
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺒﻨﺘﻬﺎ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔ ﻓﻲ ﺗﻔﺴﻴﺮﻫﺎ ﻟﻠﻔﻌﺎﻟﻴﺔ، ﻓﻘﺪ ﺃﺛﺮﺕ  ﺍﻟﺪﻻﻟﻴﺔ ﺑﺎﻟﺘﻤﻌﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻼﺕﻭ
ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻨﻄﻠﻘﺎﺕ ﺍﻟﻔﻜﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺒﻨﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﻣﻌﻈﻢ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ، ﺍﻷﻣﺮ ﺍﻟﺬﻱ ﺃﺩﻯ ﺑﺎﻟﻜﺜﻴﺮﻳﻦ ﺇﻟﻰ 
ﺋﺺ ﺍﻟﺨﺼﺎﻳﺔ ﻭﻧﺎ ﻣﻨﻬﻢ ﺑﻘﻮﺓ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻟﻔﻜﺮﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﺍﻟﺘﺠﺮﺑﺔ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔ ﻓﻲ ﻣﺠﺘﻤﻌﺎﺗﻬﻢ، ﺇﻳﻤﺎ
ﻓﻘﺪ ﺍﻗﺘﺮﺡ  ؛ﻟﻼﺳﺘﺪﻻﻝ ﻭﺍﻗﻌﻴﺎ ﻋﻠﻰ ﻗﻮﺓ ﺍﻟﺘﺠﺮﺑﺔ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔ، ﻭP(3F961)Pﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻤﻴﺰ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻲ
ﻱ ﻭ ﻧﻈﺮﻱ، ﻓﻤﺜﻼ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻓﻘﺪ ﺣﺎﻭﻝ ﺗﻮﺿﻴﺢ ﻮﺭﺃﻭﺷﻲ ﻧﻤﻮﺫﺟﺎ ﻭﺳﻄﺎ ﻛﺄﺳﻠﻮﺏ ﺗﺼ
ﺃﻛﺪ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻁﻮﻳﻞ ( ﻭZ(، ﺣﻴﺚ ﺍﻗﺘﺮﺡ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ )Jﻭ ) (Aﺍﻟﻔﺮﻭﻗﺎﺕ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺘﻴﻦ )
 .P(4F071)P  Jﻭ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻣﺪﻯ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﻤﻂ Aﺍﻷﺟﻞ ﻛﺒﺪﻳﻞ ﻟﻠﺘﻮﻅﻴﻒ ﻗﺼﻴﺮ ﺍﻷﺟﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﻤﻂ 
ﻋﻠﻰ ﺑﻌﺾ  ،ﻓﻘﺪ ﺍﻋﺘﻤﺪﺕ ﻓﻲ ﺗﻔﺴﻴﺮﻫﺎ ﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ،ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺠﻮﺩﺓ ﺍﻟﺸﺎﻣﻠﺔﺃﻣﺎ ﻧﻈﺮﻳﺔ 
ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻢ: ﻣﻦ ﻫﺬﻩ (، ﻭyﺑﺨﺎﺻﺔ ﻣﻨﻬﺎ ﻣﺎ ﺗﻌﻠﻖ ﺑﻨﻈﺮﻳﺔ )ﻟﺪﻭﻏﻼﺱ ﻣﺎﻏﺮﻳﻐﻮﺭ، ﻭ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻢ ﺍﻟﻤﻨﺴﻮﺑﺔ
 ﻛﻔﺎءﺓ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﺍﻟﺤﻔﺰ، ﺍﻟﺤﺎﺟﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ، ﺣﻴﺚ ﻋﻤﻞ ﺍﻟﺮﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﺍﻟﻤﻴﻞ ﻟﺤﺐ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ،
  .P(5F171)Pﻓﻲ ﺃﺑﺤﺎﺛﻪ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﺮﻳﺔ ،ﻋﻠﻰ ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﺗﺠﺴﻴﺪ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ gnimeD ﺩﻳﻤﻴﻨﻎ
ﺗﺤﻠﻴﻼﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺳﺒﻌﺔ ﻣﻔﺎﻫﻴﻢ، ﻭﺍﻋﺘﻤﺪﺗﻬﺎ  ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﺴﺒﻌﺔﺑﻨﺖ ﻓﻲ ﺳﻴﺎﻕ ﺁﺧﺮ، ﻓﻘﺪ ﻭ
ﻳﻜﺎﺩ ﻳﺨﻠﻮﺍ ﺍﻟﻤﻼﺣﻆ ﺃﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻢ ﻻ ﻨﺎﺻﺮ ﺃﺳﺎﺳﻴﺔ ﻓﻲ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻭﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ، ﻭﻛﻌ
                                                           
  .701، ﺹ ﺩ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩﺎﻅﻢ ﺣﻤﻮﺧﻠﻴﻞ ﻣﺤﻤﺪ ﺣﺴﻦ ﺍﻟﺸﻤﺎﻉ، ﺧﻀﻴﺮ ﻛ -( 1)
-73ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻗﺴﻨﻄﻴﻨﺔ ) ﺏ ﺱ ﻥ ( ،ﺹ ﺹ ، ﺎﻧﻴﺔ، ﻧﻮﻣﻴﺪﻳﺎ ﻟﻠﻄﺒﺎﻋﺔ ﻭﺍﻟﻨﺸﺮ ﻭﻓﻮﺯﻳﺔ ﺑﻮﺩﺭﻳﻮﺓ: ﺩﺭﺍﺳﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻠﻮﻡ ﺍﻹﻧﺴ -( 2)
 .83
 .522، ﺹ 2102، 1ﺍﻟﻄﺮﺍﻭﻧﺔ: ﻧﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭ ﻭﻅﺎﺋﻔﻬﺎ، ﺩﺍﺭ ﺃﺳﺎﻣﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁﻫﺎﻧﻲ ﺧﻠﻒ  -( 3)
 .001، ﺹ 9002، 2: ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ، ﻣﻨﻈﻮﺭ ﻛﻠﻲ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺤﺎﻣﺪ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁﺣﺮﻳﻢﺣﺴﻴﻦ  -( 4)
 . 72، ﺹ6002، 1ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁﻔﺎء ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﺻﺩﺓ ﺍﻟﺸﺎﻣﻠﺔ ﻭﺧﺪﻣﺔ ﺍﻟﻌﻤﻼء، ﺩﺍﺭ ﻣﺄﻣﻮﻥ ﺳﻠﻴﻤﺎﻥ ﺍﻟﺪﺭﺍﺩﻛﺔ: ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺠﻮ -( 5)




ﻢ، ﺍﻟﻨﻈﺎﻡ، ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ، ﺍﻟﻬﻴﻜﻞ، ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ، ﺍﻟﻘﻴﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ ﻫﻲ:ﻭﻣﻨﻬﺎ ﺃﻱ ﺗﻨﻈﻴﻢ 
 ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ. 
ﻌﺮﺿﻬﺎ ﻓﻲ ﻓﻘﺪ  ﺗﺒﻨﺖ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻧﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﻤﻨﺎ ﺑ ﺎ ﻋﻠﻰ ﻛﻞ ﻣﺎ ﺳﺒﻖ؛ﺴﻭﺗﺄﺳﻴ
ﺍﻹﻣﺒﺮﻳﻘﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ، ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﺮﺅﻯ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻭﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺎﻟﻴﺔﺍﻟﻔﻌﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻼﺗﻬﺎ ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ
ﻫﻮ ﺍﺷﺘﺮﺍﻛﻬﺎ ﻓﻲ  ،ﻟﻌﻞ ﻣﺎ ﻳﺜﺒﺖ ﺗﺄﺛﻴﺮﺍﺗﻬﺎ ﺍﻟﻤﺘﺰﺍﻳﺪﺓﺑﺸﻜﻞ ﻛﺒﻴﺮ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻜﺮ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ، ﻭ ﺃﺛﺮﺕ
ﺍﻟﺘﻲ ﻣﺎ ﺯﺍﻝ ﻣﻔﻌﻮﻟﻬﺎ ﻳﻄﺒﻖ ﻭ ،ﺍﻟﻤﻄﺎﺭﺣﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺒﻨﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﺗﺤﻠﻴﻼﺗﻬﺎﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻢ ﻭ ﺗﻮﺿﻴﺢ
ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻴﻮﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ، ﻓﻤﻌﻈﻢ ﺍﻷﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﻟﻤﺘﺒﻌﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻴﻮﻡ 
ﻛﺘﺤﻠﻴﻞ ﺍﻟﻌﻤﻞ  ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﺍﻹﻣﺒﺮﻳﻘﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺎﻡ ﺑﻬﺎ ﺭﻭﺍﺩ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ،ﻣﺴﺘﻤﺪﺓ ﻣﻦ ﺇﻓﺮﺍﺯﺍﺕ 
، ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻷﺳﻠﻮﺏ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ، ﺍﻟﺠﺪﺍﺭﺓ ﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺑﺎﻻﻒ، ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺋﺎﺗﻮﺻﻴﻒ ﺍﻟﻮﻅ
ﺑﺘﻄﺒﻴﻘﻬﺎ ﺑﻬﺪﻑ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻓﻌﺎﻟﻴﺘﻬﺎ  ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻟﺘﺰﺍﻡ ،ﺃﺟﺒﺮﺕ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ، ﻭﺍﻟﺦﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺓ ﺍﻟﻌﻘﻼﻧﻴﺔ...
ﻟﻢ ﺗﺒﻘﻰ ﻣﺘﻘﻮﻗﻌﺔ ﻓﻘﻂ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﻠﺪﺍﻥ  ،ﺪﺭﻙ ﺃﻧﻬﺎﻳُ  ؛ﺑﻨﻈﺮﺓ ﻣﺪﻗﻘﺔ ﺍﻟﻤﺘﻤﻌﻦ ﻓﻲ ﻣﺪﻯ ﺗﺄﺛﻴﺮ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕﻭ
ﻟﻴﺸﻤﻞ ﻛﺎﻓﺔ  ،ﺍﻟﻔﻜﺮﻱﻣﺠﺎﻟﻬﺎ ﺍﻟﺒﺤﺜﻲ ﻭ ﺇﻧﻤﺎ ﺍﺗﺴﻊﻭ ،ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﺘﻠﻒ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙﺍﻟﺘﻲ ﺃﺟﺮﻳﺖ ﻓﻴﻬﺎ ﻣﺨ
 ﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺠﻌﻠﻨﺎ ﻧﺆﻛﺪ ﺟﺎﺯﻣﻴﻦ ﺃﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺑﻤﺎ ﻁﺮﺣﺘﻪ ﻣﻦ ﻣﺮﺗﻜﺰﺍﺕﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ، ﻭ
 .ﻟﻢ ﻳﺘﺠﺎﻭﺯﻫﺎ ﺍﻟﺰﻣﻦﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﺘﻄﺒﻴﻖ ﻭﻟﻮﺍﻗﻊ ﺍﻟﺤﺎﻟﻲ، ﻭﺮ ﺍﻣﺎﺯﺍﻟﺖ ﺗﻔﺴ ﻣﻔﺎﻫﻴﻢ ﺍﺭﺗﻜﺎﺯﻳﺔ،ﻭﺭﺅﻯ ﻭ
ﺍﻋﺘﻤﺪﺕ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻛﻞ  ﺍﻹﺭﺗﻜﺎﺯﻳﺔ، ﺍﻟﺘﻲﻢ ﺍﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﻭﻷﻫ ﻭﻓﻲ ﺿﻮء ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺘﺤﺪﻳﺪﺍﺕ
، ﻗﺎﻣﻮﺍ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕﺃﺻﺤﺎﺏ ﻀﺢ ﻟﻨﺎ ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺐ ﺘّ ﻳ -ﺃﺳﻠﻔﻨﺎ ﺫﻛﺮﻫﺎ -ﻧﻈﺮﻳﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ 
ﺍﻟﻴﻮﻡ  ﻟﻜﻦ ﺍﻟﺴﺆﺍﻝ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻄﺮﺡ ﻧﻔﺴﻪ، ﻭﻭﺧﺎﺻﺔ ﺭﻭﺍﺩ ﺍﻟﻤﺪﺍﺭﺱ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ ﺍﻣﺒﺮﻳﻘﻴﺔ،ﺑﺄﺑﺤﺎﺙ 
 :ﻭﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﻠﺪﺍﻥ ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ
ﻛﺘﺸﻔﻨﺎ ﻧﻤﺎﺫﺝ ﻳﺮﻗﻰ ﺇﻟﻰ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻹﻣﺒﺮﻳﻘﻴﺔ؟ ﻭﻫﻞ ﺍ ﺩﺭﺍﺳﺎﺕﻧﻘﻮﻡ ﺑﻪ ﻣﻦ ﺃﺑﺤﺎﺙ ﻭﻫﻞ ﻣﺎ  -
ﻭﺃﻁﺮﻭﺣﺎﺕ  ﺍﻟﻤﺎﺟﺴﺘﻴﺮ ﺋﻞ، ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺇﻧﺘﺎﺟﻨﺎ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﻲ ﻣﺜﻼ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺭﺳﺎﻧﻈﺮﻳﺎﺕ ﺟﺪﻳﺪﺓ
 ؟ﺗﻨﺴﺠﻢ ﻣﻊ ﺧﺼﻮﺻﻴﺎﺕ ﻭﺛﻘﺎﻓﺔ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺸﻌﻮﺏ ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ ﺍﻟﺪﻛﺘﻮﺭﺍﻩ ﻭ ﻣﺨﺎﺑﺮ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ
ﺎ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻋﺘﻤﺪﺗﻬ ،ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕﻳﻠﻲ ﻧﻮﺿﺢ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻢ ﻭ ﻓﻴﻤﺎﻭ
































  ﺍﻟﺣﺩﻳﺛﺔ   
ﺍﻟﻣﺅﻫﻼﺕ ﺍﻟﻌﻠﻣﻳﺔ: ﺍﻻﺧﺗﻳﺎﺭ ﺍﻟﻌﻠﻣﻲ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻣﻌﺎﻳﻳﺭ ﺍﻟﻣﻭﺿﻭﻋﻳﺔ                
 ﻭﺍﻻﺑﺗﻌﺎﺩ ﻋﻥ ﺍﻻﻋﺗﺑﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺷﺧﺻﻳﺔ. 
  –ﺗﻘﺳﻳﻡ ﺍﻟﻌﻣﻝ  –ﺍﻟﺗﺧﺻﺹ ﺍﻟﻭﻅﻳﻔﻲ  –ﺍﻟﺟﺎﻧﺏ ﺍﻟﻔﺯﻳﻭﻟﻭﺟﻲ  -
 ﺍﻟﻧﺳﻕ ﺍﻟﻣﻐﻠﻕ...   –ﺍﻟﻌﻘﻼﻧﻳﺔ  –ﺍﻟﺑﻌﺩ ﺍﻟﻣﺎﺩﻱ ﻟﻠﻔﻌﺎﻟﻳﺔ ﺍﻟﺗﻧﻅﻳﻣﻳﺔ 
 ﺗﻭﺻﻳﻑ ﺍﻟﻭﻅﺎﺋﻑ، ﺍﻻﺧﺗﺑﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺷﺧﺻﻳﺔ  -ﺍﻟﻣﺅﻫﻼﺕ ﺍﻟﺷﺧﺻﻳﺔ
 ﺍﻟﺭﺿﺎ ﺍﻟﻭﻅﻳﻔﻲ  –ﺍﻟﺗﻔﺎﻋﻝ ﺍﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ  –ﺍﻟﺗﻭﺍﻓﻕ ﺍﻟﻣﻬﻧﻲ 
 ﺍﻟﺳﻠﻭﻙ ﺍﻟﺗﻧﻅﻳﻣﻲ...    –ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻣﻌﻧﻭﻳﺔ  -
ﺍﻟﺗﺩﺭﻳﺏ ﻭ  –ﺍﻟﺗﻭﻅﻳﻑ ﺍﻹﻟﻛﺗﺭﻭﻧﻲ  -ﺍﻟﺟﻭﺩﺓ -ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻣﺎﻝ ﺍﻟﺑﺷﺭﻱ
 –ﺍﻟﺗﻌﻠﻳﻡ،  ﺍﻻﺧﺗﻳﺎﺭ ﻣﻥ ﺍﻟﺟﺎﻣﻌﺎﺕ، ﺍﻟﻣﻌﺭﻓﺔ ﺍﻟﻧﻅﺭﻳﺔ ﻭ ﺍﻟﺗﻁﺑﻳﻘﻳﺔ 
 ﺇﺭﺿﺎء ﺍﻟﻌﻣﻼء ...
 ﺍﻟﻣﺯﺍﻭﺟﺔ ﺑﻳﻥ ﺍﻟﻣﺅﻫﻼﺕ ﺍﻟﻌﻠﻣﻳﺔ ﻭ ﺍﻟﺷﺧﺻﻳﺔ  -
ﺍﻻﺧﺗﻳﺎﺭ ﺑﻧﺎء ﻋﻠﻰ ﺛﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻣﻧﻅﻣﺔ، ﺗﺄﺛﻳﺭﺍﺕ ﺍﻟﺑﻳﺋﺔ، ﺍﻟﻧﺳﻕ  -
 ﺍﻟﻣﻔﺗﻭﺡ، ﺍﻟﺑﻌﺩ ﺍﻟﻣﺎﺩﻱ ﻭﺍﻟﻛﻳﻔﻲ ﻟﻠﻔﻌﺎﻟﻳﺔ ﺍﻟﺗﻧﻅﻳﻣﻳﺔ...
 
    




 :ﻟﻤﺪﺍﺧﻞ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔﻋﻠﻰ ﺍ ﺗﻘﻴﻴﻢ ﻭﺗﻌﻘﻴﺐ ﻋﺎﻡ :ﺳﺎﺩﺳﺎ
 ﻣﻦ ﺗﺮﺍﻛﻤﺎﺕ ﻨﻪ، ﻭﻣﺎ ﺃﺳﻔﺮﺕ ﻋﻫﺬﻩ ﺍﻟﺨﻠﻔﻴﺔ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻓﻲ ﺿﻮءﺎ ﻋﻠﻰ ﻛﻞ ﻣﺎ ﺳﺒﻖ، ﻭﺴﺗﺄﺳﻴ
ﺩﺕ ﻓﻲ ﺗﻮﺿﻴﺢ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﺃﻓﺎ ،ﻀﺢ ﺃﻥ ﻧﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢﻳﺘّ  ،ﺣﻮﻝ ﻣﻮﺿﻮﻉ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﻓﻜﺮﻳﺔ
 ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺑﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔﻓﻲ ﻓﻬﻢ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ  ،ﻭﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﻭﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ
ﻘﺪ ﺍﻧﻄﻠﻘﺖ ﻛﻞ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﺟﻮﺍﻧﺐ ﻛﺜﻴﺮﺓ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ، ﻓﻭﺍﻟﻜﺸﻒ ﻋﻦ ﻣﺘﻐﻴﺮﺍﺗﻪ ﻭﻣﺤﺪﺩﺍﺗﻪ، ﻭ
ﻣﺮﺗﻜﺰﺍﺕ ﺃﺳﺎﺳﻴﺔ ﻛﻤﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻘﺮﺓ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ، ﺗﺘﻤﺎﺷﻰ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﻣﻦ ﻁﺮﺡ ﺭﺅﻯ ﻭﻓﻬﻮﻣﺎﺕ ﻭ
ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻳﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻅﻬﺮﺕ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭ ﻭﺗﺴﺎﻳﺮ ،ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﻴﺔﻮﺟﻬﺎﺗﻬﺎ ﺍﻟﺘﺼﻮﺭﻳﺔ ﻭﺗﻣﻊ 
ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﺃﺩﻯ ﺇﻟﻰ ﺗﺒﺎﻳﻦ ، ﻭﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔﺭﺃﺕ ﺃﻧﻪ ﻳﺤﻘﻖ ﺃﻫﺪﺍﻑ ﻭﺰﺓ ﻋﻠﻰ ﺟﺎﻧﺐ ﻣﻦ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﻣﺮﻛ ّ
ﻟﻤﻨﻄﻘﻲ ﻣﻊ ﻛﺜﺎﻓﺔ ﻓﻤﻦ ﺍ ؛ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺪﻣﻮﻫﺎ ﻫﺆﻻء ﺍﻟﻤﻨﻈﺮﻳﻦ، ﻭﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻼﻁﺮ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﻴﺔ ﻭﺍﻷ
ﺑﺤﻮﺛﻬﻢ  ﺍﻹﻣﺒﺮﻳﻘﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻛﺸﻔﺖ ﻋﻨﻬﺎﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺤﺎﻟﻴﻞ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻭ،ﺗﻜﺎﺛﺮﻩﺍﻟﻨﻈﺮﻱ ﻭ ﺍﻟﺘﺮﺍﺙ
ﺃﻥ ﺗﺘﻌﺮﺽ  ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ،ﺘﻬﻢ ﻟﻔﻬﻢ ﻭﻓﻲ ﻣﺤﺎﻭﻟ ،ﻭﺩﺭﺍﺳﺎﺗﻬﻢ
ﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺓ، ﺣﺘﻰ ﺗﺘﻼءﻡ ﻣﻊ ﺗﻄﻮﺭﺍﺕ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺘﻣﺴﺘﻤﺮﻫﺬﻩ ﺍﻻﺗﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﻔﻜﺮﻳﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻨﻘﺪ ﺑﺼﻔﺔ 
 ﺼﺮ ﺃﻫﻢ ﺍﻻﻧﺘﻘﺎﺩﺍﺕ ﻓﻴﻤﺎ ﻳﻠﻲ: ﻳﻤﻜﻨﻨﺎ ﺣﻭ
ﻭﻓﻖ ﻣﺎ ﻗﺪﻣﺘﻪ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ  ،ﺣﻮﻝ ﻣﻮﺿﻮﻉ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ،ﻣﺮﺍﺟﻌﺘﻨﺎ ﺍﻟﻤﻌﻤﻘﺔﻓﻲ ﺿﻮء ﺗﻔﺤﺼﻨﺎ ﻭ
ﻦ ﻣﻬﺪﺍ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻋﺘﺒﺮﺕ ﺣﺘﻰ ﻭﻗﺘﻨﺎ ﺍﻟﺮﺍﻫ، ﻭﺎ ﻗﺪﻣﺘﻪ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ، ﻭﺟﺪﻧﺎ ﺃﻧﻪ ﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻤ ّ
ﺍﻟﺒﺤﺚ ﺍﻷﻛﺎﺩﻳﻤﻲ  ﻭﺿﻌﻪ ﻋﻠﻰ ﺣﻜﺔﺍﻟﻮﺍﺳﻊ ﻭ ﺑﻤﻔﻬﻮﻣﻪ ،ﺗﺸﻜﻴﻞ ﺍﻟﻔﻜﺮ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱﺧﺼﺒﺎ ﻹﻧﺘﺎﺝ ﻭ
ﻁﺮﻕ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻭ ،ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﻤﻨﻄﻠﻘﺎﺕ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺪﻣﺘﻬﺎ ﺳﻮﺍء ﻣﻦ ﺣﻴﺚ ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ،ﻭﺫﻟﻚ
ﻟﺔ ﺑﺬﻟﻚ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻣﺤﺎﻭ ،ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﻔﻌﻠﻲ ﻟﺘﻠﻚ ﺍﻟﻤﻨﻄﻠﻘﺎﺕ ،ﺗﻠﻌﺐ ﻓﻴﻬﺎ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ
ﺍﻟﺘﻲ ﻋﺎﺷﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﺗﻠﻚ ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ  ،ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﻭﺿﻊ ﻣﺮﺗﻜﺰﺍﺕ ﺃﺳﺎﺳﻴﺔ ﻓﻲ ﻋﻼﺟﻬﺎ ﻟﻠﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻴﺔ ﻭ
ﻣﺤﺎﻭﻟﺘﻬﺎ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﺍﻷﺳﻠﻮﺏ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻓﻲ ﻛﻞ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ  ؛ﻣﻨﻬﺎ ﺍﻧﻄﻠﻘﺖﻣﻦ ﺑﻴﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺮﺗﻜﺰﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻭ
ﻓﺮﺍﺩ ﺑﻤﺎ ﻳﺰﻳﺪ ﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻤﻴﺍﻷﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﻟﻌﻠ ،ﻧﺸﻴﺮ ﻫﻨﺎ ﺇﻟﻰ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕﻭ ،ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ
 ﻣﻦ ﺍﻻﻧﺘﻘﺎﺩﺍﺕ ﻧﺠﻤﻠﻬﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻳﻠﻲ: ﺃﻧﻬﺎ ﺗﻌﺮﺿﺖ ﺇﻟﻰ ﺟﻤﻠﺔ  ﻣﻦ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﺇﻻّ 
ﻫﻨﺎﻙ ﺗﻨﺎﻗﺾ ﻭﺍﺿﺢ ﺑﻴﻦ ﺧﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺍﻟﻤﺜﺎﻟﻲ ﺍﻟﺬﻱ  ،ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻴﺔﻓﻔﻲ 
ﻣﺜﺎﻝ ﺫﻟﻚ ﺫﻟﻚ ﺍﻟﺘﻨﺎﻗﺾ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺍﻟﻤﺤﺪﺩﺓ، ﻭ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﺍﻟﺘﻲ ﺗﺨﺺ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻭ rebeWﻭﺿﻌﻬﺎ ﻓﻴﺒﺮ 




ﺑﻴﻦ ﻓﻜﺮﺓ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺴﻠﻄﺔ ﻣﻦ ﺟﻬﺔ، ﻭ ﺑﺎﻻﺣﺘﻜﺎﻡﻭ ،ﺍﻹﺩﺍﺭﺓﺍﻟﺘﺪﺭﺝ ﺍﻟﻬﺮﻣﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﺮﺋﺎﺳﺔ ﻭﺑﻴﻦ ﻓﻜﺮﺓ 
  .P(1F271)Pﺃﺳﺲ ﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻣﻦ ﺟﻬﺔ ﺃﺧﺮﻯﺒﺮﺓ ﺍﻷﻗﺪﻣﻴﺔ، ﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺐ ﻛﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻭﺍﻟﺨ
ﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺑﺎﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﻣﻨﺼﺒﺎ ﻓﻘﻂ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴ ،ﻛﺎﻥ ﺗﺮﻛﻴﺰ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻴﺔ -
ﻷﻧﻬﺎ ﻧﻈﺮﺕ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻛﻨﺴﻖ ﻣﻐﻠﻖ  ؛ﻋﺰﻟﺖ ﻧﻬﺎﺋﻴﺎ ﺗﺄﺛﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺤﻴﻄﺔﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻴﺔ ﻭ
 . P(2F371)Pﻻ ﻳﺘﺄﺛﺮ ﺑﺎﻟﻤﺤﻴﻂ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻲ
ﺍﻟﻤﻮﻅﻒ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻜﻮﻧﺎﺕ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ  ﺗﺠﺮﺩﺃﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻛﻤﺎ ﺭﺳﻤﻬﺎ ﻓﻴﺒﺮ  ،ﻳﺘﻀﺢ ﻟﻨﺎ ﻛﺬﻟﻚ
ﻋﻠﻰ ﺃﻧﻪ ﻣﺠﺒﺮ ﺃﻥ ﺳﻠﻮﻛﻪ ﻳﺘﺤﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻭﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﻤﺤﺪﺩﺓ، ﻭ ﻭﺍﻋﺘﺒﺮﺕ، ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻭ
ﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺷﺎﻏﻞ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺗﻬﺎ ﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﺃﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻳﺘﻮﻗﻒ ﺃﺩﺍء ﻭﻅﻴﻔﺘﻪ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﻣﺤﺪﺩ، ﻭ
 .P(3F471)Pﺍﻟﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﺃﺛﻨﺎء ﺍﻟﻤﻌﺎﻣﻠﺔﺗﻀﻤﻦ ﻟﻪ ﻗﺪﺭ ﻣﻦ ﺍﻟﺤﻤﺎﻳﺔ ﻭ
ﺑﺎﻟﺠﺎﻧﺐ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ ﻓﻘﻂ ﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﻤﺜﺎﻟﻲ  ،ﺭﺑﻂ ﻓﻘﻂ ﻓﻴﺒﺮ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ -
ﻴﻔﻲ ﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺎﻧﺐ ﺍﻟﻼﻭﻅﺮﺗﻮﻥ ﺇﻟﻰ ﻧﻘﺪ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﻔﻴﺒﺮﻱ، ﻭﻭﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﺃﺩﻯ ﻣﻴ
ﻛﻠﻤﺎ ﻛﻠﻤﺎ ﺯﺍﺩ ﺍﻟﺘﺨﺼﺺ  ،ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﻤﺜﺎﻟﻲ، ﻓﻤﺜﻼ ﻣﺘﻐﻴﺮ ﺍﻟﺘﺨﺼﺺ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ ﻓﻜﻤﺎ ﻳﻘﻮﻝ ﻣﻴﺮﺗﻮﻥ
 . P(4F571)Pﺍﻷﺩﺍء ﺩﺍﺧﻞ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢﻫﻮﻣﺎ ﻳﺆﺛﺮ ﺳﻠﺒﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻭﺯﺍﺩ ﺗﻨﻤﻴﻂ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻟﺮﻭﺗﻴﻨﻲ ﻭﺍﻟﻤﻠﻞ ﻭ
ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ، ﻓﺒﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﺃﻧﻬﺎ ﻛﺬﻟﻚ ﺍﺳﺘﻄﺎﻋﺖ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔﺃﻣﺎ ﻋﻦ ﻧﻈﺮﻳﺔ    
ﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ، ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺑﻤﺎ ﻳﺤﻘﻖ ﻓﻌ ،ﻳﺒﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﺃﻓﻀﻞ ﺍﻟﻄﺮﻕ ﻷﺩﺍء ﺍﻟﻌﻤﻞﺗﺪﺭﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴ
ﻋﻠﻤﻲ ﺗﻨﻈﻴﺮﻱ ﻳﺆﻛﺪ  ، ﺣﻮﻝ ﻓﻜﺮﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﻤﺤﻮﺭ ﺃﺳﺎﺳﺎﺍﻷﺑﺤﺎﺙ ﻭﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺎﻡ ﺑﻬﺎ ﺗﺎﻳﻠﻮﺭ ﻭ
ﺗﻌﺮﺿﺖ ﻛﺬﻟﻚ ﻟﺠﻤﻠﺔ ﻣﻦ ﺍﻻﻧﺘﻘﺎﺩﺍﺕ  ،ﺃﻧﻬﺎ ، ﺇﻻّ P(5F671)Pﺍﻟﻄﺮﻕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺇﺗﺒﺎﻉﻋﻠﻰ 
 ﻭﻣﻨﻬﺎ: 
ﻬﺎ ﻣﺎ ﻳﺆﺧﺬ ﻋﻠﻰ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﻣﺴﺄﻟﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻟﻠﻌﻤﺎﻝ، ﻓﺒﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﺃﻧ -
ﻪ ﻟﻢ ﻳﺤﺾ ﺑﺎﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻜﺎﻓﻴﺔ ﻣﻦ ﺃﻧ ﺃﺳﺲ ﻟﻪ، ﺇﻻّ ﺗﺤﺪﺛﺖ ﻋﻦ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺒﺪﺃ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻭﻭﺿﻌﺖ ﻣﺒﺎﺩﺉ ﻭ
ﻗﻊ، ﻓﻘﺪ ﺍﻛﺘﻔﻮﺍ ﺑﻮﺿﻊ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻓﻲ ﻣﻜﺎﻥ ﻋﻤﻠﻪ ﺍﻟﺘﻄﺒﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﻠﻲ ﻟﺘﻠﻚ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﺍﺭﻭﺍﺩﻫﺎ ﻭ ﻁﺮﻑ
ﺇﻥ ﻟﻢ ﻳﺜﺒﺖ ﺻﻼﺣﻴﺘﻪ ﻭ ﻭﺻﻮﻟﻪ ﺇﻟﻰ ﺍﻹﻧﺘﺎﺝ ﺍﻟﻤﺤﺪﺩ، ﻳﺒﻌﺪ ﻋﻦ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺩﻭﻥ ﺗﺠﺮﻳﺒﻪ ﺇﻟﻰ ﺣﻴﻦ، ﻭﻭ
                                                           
  .66، ﺹ 1102، 1ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻁﻭﻣﺤﻤﺪ ﻋﻠﻲ ﺳﺎﻟﻢ: ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺒﺪﺍﻳﺔ  -( 1)
 . 633ﺪ ﺣﺴﻦ ﺍﻟﺸﻤﺎﻉ، ﺧﻀﻴﺮ ﻛﺎﻅﻢ ﺣﻤﻮﺩ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﻤﺧﻠﻴﻞ ﻣﺤ -( 2)
 .581، ﺹ 8891ﺁﺧﺮﻭﻥ، ﺗﺮﺟﻤﺔ ﺧﺎﻟﺪ ﺣﺴﻦ ﺯﺭﻭﻕ: ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ، ﻣﻌﻬﺪ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ، ﺍﻟﺴﻌﻮﺩﻳﺔ،  ﺟﻮﻥ ﺟﺎﻛﺴﻮﻥ ﻭ -( 3)
 .641ﺑﻠﻘﺎﺳﻢ ﺳﻼﻁﻨﻴﺔ ﻭ ﻗﻴﺮﺓ ﺇﺳﻤﺎﻋﻴﻞ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ  -( 4)
  .91، ﺹ 5102 ،ﺑﻦ ﺟﺒﻞ ﻟﻮﻧﻴﺲ: ﺗﺴﻴﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻨﺸﺮ ﺟﻴﻄﻠﻲ، ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ -( 5)




ﺃﻥ ﺗﺘﺤﻤﻞ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻣﺴﺆﻭﻟﻴﺔ ﺗﺄﻫﻴﻠﻪ ﻭ ﺗﺪﺭﻳﺒﻪ، ﻭ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻟﻢ ﻳﺤﺎﻭﻝ ﺗﺎﻳﻠﻮﺭ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﻗﺪﺭﺍﺕ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﻗﺒﻞ 
 .P(1F771)Pﺇﺧﻀﺎﻋﻪ ﻟﻠﺘﻌﻴﻴﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ
ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺛﻢ  ،ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻠﺤﻖ ﺑﺎﻟﻌﻤﺎﻝﺑﺎﻟﻌﻮﺍﻗﺐ ﻭ ،ﺗﺎﻳﻠﻮﺭ ﻟﻢ ﻳﺘﻨﺒﺄ ﻛﺬﻟﻚ -
ﺎ ﻳﺘﻠﻘﻮﻧﻪ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻫﻢ ﻟﺮﻓﻊ ﺍﻟﻜﺘﻞ ﺍﻟﻤﻌﺪﻧﻴﺔ ﻋﻨﺪ ﻗﻴﺎﻣﻪ ﺑﺘﻠﻚ ﺍﻟﺘﺠﺮﺑﺔ، ﻛﻤﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻪ ﺳﺎﺑﻘﺎ، ﻧﺘﻴﺠﺔ ﻟﻤ
ﺗﻜﻠﻴﻔﻪ ﻭ ،ﺷﻤﻴﺪﺕ ﻳﺘﺠﻠﻰ ﺫﻟﻚ ﺧﺎﺻﺔ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﻗﺎﻡ ﺗﺎﻳﻠﻮﺭ ﺑﺎﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞﻣﻦ ﺇﺭﻫﺎﻕ ﺟﺴﺪﻱ ﻛﺒﻴﺮ، ﻭ
ﻁﻦ  5.21ﻁﻨﺎ ﻣﻦ ﺍﻟﺤﺪﻳﺪ، ﺑﻌﺪ ﺃﻥ ﻛﺎﻥ ﻳﺤﻤﻞ  5.74ﻭ ﺗﻮﺻﻞ ﺇﻟﻰ ﺭﻓﻊ ﻣﺎ ﻣﻘﺪﺍﺭﻩ ﻟﻠﻘﻴﺎﻡ ﺑﺎﻟﺘﺠﺮﺑﺔ، 
ﻣﻦ ﺇﺟﺮﺍء  ،ﻣﺴﺘﻌﺼﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻴﻮﻡ ﺍﻟﺘﺎﻟﻲﺍ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﻭﺍﺟﻪ ﻋﺪﺓ ﺻﻌﻮﺑﺎﺕ ﺻﺤﻴﺔ ﻭﺃﻥ ﻫﺬ ﻓﻘﻂ ﺇﻻّ 
 . P(2F871)Pﺍﻟﺘﺠﺮﺑﺔ ﺣﺎﻟﺖ ﺩﻭﻥ ﺗﻤﻜﻨﻪ ﻣﻦ ﺍﻟﺬﻫﺎﺏ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﻤﻞ
ﻷﻥ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻣﺎ  ،ﺻﺎﺭﻣﺔ ﺟﺪﺍﺎ ﺑﺄﻧﻬ eniaruoT enialAﺍﻋﺘﺒﺮﻫﺎ ﺁﻻﻥ ﺗﻮﺭﺍﻥ  -
ﺪﺍﻳﺔ ﻣﻦ ﺳﺘﻴﻨﺎﺕ ﺍﻟﻘﺮﻥ ﺍﻟﻤﻨﺼﺮﻡ ﺮ ﻭﻓﻖ ﺍﻟﻨﻤﻂ ﺍﻟﺘﺎﻳﻠﻮﺭﻱ، ﻗﺪ ﻋﺎﺷﺖ ﺃﺯﻣﺔ ﺧﺎﻧﻘﺔ ﺑﺯﺍﻟﺖ ﺗﺴﻴّ 
ﺗﻮﺣﺶ ﺃﺭﺑﺎﺏ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﺑﺤﻴﺚ ﻛﺎﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺇﻟﻰ ﺭﻓﺾ ﺍﻟﺮﻭﺗﻴﻦ ﻭ ،ﺗﻌﻮﺩ ﺃﺳﺒﺎﺏ ﻫﺬﻩ ﺍﻷﺯﻣﺔﻭ
ﻷﻥ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﺇﺛﺮﺍء ﻭﺇﻏﻨﺎء ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻭ ،ﺗﻨﻮﻋﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡﻳﺘﻄﻠﻌﻮﻥ ﺇﻟﻰ ﺇﺛﺮﺍء ﻣﻀﻤﻮﻥ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭ
، ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬﻳﻴﻦ ﻓﻘﺪ ﺃﺻﺒﺢ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻣﺒﺎﻟﻐﺔ ﺟﺪﺍﺻﺮﺍﻣﺔ ﺍﻟﺘﺎﻳﻠﻮﺭﻳﺔ ﻛﺎﻧﺖ ﺑﺼﻮﺭﺓ 
ﻫﻮ ﻣﺎ ﺟﻌﻞ ﺁﻻﻥ ﻭ ، ﺍﻻﻏﺘﺮﺍﺏ، ﺍﻟﺮﻭﺗﻴﻦ...ﺍﻟﺦﺍﻟﺘﻐﻴﺐ ﻓﻲ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ ﻳﺮﻓﻀﻮﻧﻬﺎ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺯﻳﺎﺩﺓ
 .P(3F971)Pﺗﻮﺭﺍﻥ ﻳﺼﻒ ﻫﺬﻩ ﺍﻷﺯﻣﺔ ﺑﺄﺯﻣﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ
ﻣﺠﺮﺩ  ﺍﻹﻧﺴﺎﻥﻧﺠﺪﻫﺎ ﺗﺘﻔﻖ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ  ؛ﻟﻠﺘﺎﻳﻠﻮﺭﻳﺔ ﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﺟﻬﺖﺩﻦ ﻓﻲ ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻻﻧﺘﻘﺎﻓﺒﺎﻟﺘﻤﻌ -
ﺮ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻋﻠﻰ ﻗﺼﻤﺎﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻘﺴﻴﻢ ﺍﻟﻔﺮﺩﻱ ﻟﻠﻌﻤﻞ، ﻭﺍﻻﻋﺘﻭ ،ﺁﻟﺔ ﻭﺇﻫﻤﺎﻟﻬﺎ ﻟﺮﻭﺡ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ
 P(4F081)P" ﺃﻧﺘﻢ ﻫﻨﺎ ﻟﻴﺲ ﻟﻠﺘﻔﻜﻴﺮﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺮ، ﺣﻴﺚ ﻗﺎﻝ ﺗﺎﻳﻠﻮﺭ ﻓﻲ ﺣﺪﻳﺜﻪ ﻟﻠﻌﻤﺎﻝ " ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬ ﻭﺍﻹﺩﺍﺭ
ﺑﺎﻟﻤﻨﻈﻤﺔ  ﺟﻌﻠﻬﻢ ﻳﺘﺬﻳﻠﻮﻥ ﺍﻟﺴﻠﻢ ﺍﻟﻬﺮﻣﻲﻭ ،ﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﺪﻭﺭ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﻲ ﻓﻨﻌﺘﻘﺪ ﺃﻥ ﺗﺎﻳﻠﻮﺭ ﻗﺼ ّ
ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻞ ﻧﺠﺪﻫﻢ ﻳﺤﺘﻠﻮﻥ ﺍﻟﻤﺮﻛﺰ ﺍﻷﻭﻝ ﻓﻲ ﺍﻟﻬﻴﻜﻞ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ، ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻠﺘﻮﺟﻪ ﺍﻟﺤﺪﻳﺚ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﻭ
ﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﺃﻧﻬﻢ ﻳﻘﻮﻣﻮﻥ ﺑﻤﻬﻤﺔ ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺮ  ،ﺍﻟﻤﻌﺎﺻﺮﺓ، ﻓﻲ ﺣﻴﻦ ﻧﺠﺪ ﺍﻟﻤﺪﺭﺍء ﻳﺘﺬﻳﻠﻮﻥ ﺍﻟﻬﺮﻡ
ﻘﻀﻲ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬﻳﻴﻦ ﻫﻢ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻟﻬﻢ ﻋﻼﻗﺔ ﻷﻥ ﺍﻟﺘﻮﺟﻪ ﺍﻟﺤﺪﻳﺚ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﻳﺍﻟﺘﺼﻮﺭ، ﻭﻭ
ﺇﺩﺭﺍﺟﻬﻢ ﻓﻲ ﻗﻤﺔ ﺍﻟﻬﺮﻡ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻤﻜﻦ ﺃﻥ ﺘﺎﺟﻴﺔ، ﻭﻳﺘﻌﺎﻣﻠﻮﻥ ﻣﻊ ﺍﻟﻌﻤﻼء، ﻭﻣﺒﺎﺷﺮﺓ ﺑﺎﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻹﻧ
                                                           
 .75، ﺹﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩﻒ( ، ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺋﺎﻮﻅﻣﺒﺎﺩﺉ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ) ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﻭ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﻭ ﺍﻟﺤﻤﺪ ﻗﺎﺳﻢ ﺍﻟﻘﺮﻳﻮﺗﻲ: ﻣ -( 1)
 . 74، ﺹ ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩﻋﻠﻲ ﻋﺒﺎﺱ:  -( 2)
 .69-59ﺑﻠﻘﺎﺳﻢ ﺳﻼﻁﻨﻴﺔ ﻭ ﻗﻴﺮﺓ ﺇﺳﻤﺎﻋﻴﻞ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﺹ ،  -( 3)
  .20 p ,3791 siraP ,zollop noitide ,selleirtsudnI noitaler sel : eriacyuG - )4(




ﻳﻤﻜﻨﻨﺎ ﺗﺄﻛﻴﺪ ﻣﺎ ﻧﻘﻮﻟﻪ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﻭ ﻳﺴﺎﻫﻤﻮﺍ ﺑﺸﻜﻞ ﻛﺒﻴﺮ
ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺠﻌﻞ ﻭ ،ﻣﻦ ﺍﻟﺘﺼﻤﻴﻤﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﺻﺮﺓ ﻋﻠﻰ ﺇﻋﺎﺩﺓ ﺍﻟﻨﻈﺮ ﻓﻲ ﻛﺜﻴﺮ 
 ﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﻄﻠﻖ ﻋﻠﻴﻪ ﺑﺎﻟﻬﻴﻜﻞ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﺍﻟﻤﻘﻠﻮﺏ. ﺍﻟﻤﺮﺅﻭﺳﻴﻦ ﻓﻲ ﻗﻤﺔ ﺍﻟﻬﺮﻡ،  ﻭ
ﺇﻟﻰ ﺟﺎﻧﺐ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ، ﻓﻘﺪ ﺍﻋﺘﻤﺪﺕ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻜﻮﻳﻦ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ، ﻋﻠﻰ ﺗﺒﻨﻲ ﺃﻓﻜﺎﺭ ﺣﻤﻠﺖ ﻭ
 ﻌﺘﻬﺎﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﺿﺍﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﻣﺒﺎﺩﺉ ﺒﺎ ﺃﺳﺎﺳﻴﺎ ﻣﻦ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ، ﻭﻓﻲ ﻁﻴﺎﺗﻬﺎ ﺟﺎﻧ
ﺟﺪﻳﺪﺓ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﻔﻜﺮ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ  ﻓﻲ ﺍﻛﺘﺸﺎﻓﺎﺕ ﻋﻠﻤﻴﺔ ،ﻫﺬﻩ ﺩﻭﺭﺍ ﻛﺒﻴﺮﺍ ﺎﻛﺎﻧﺖ ﻷﻓﻜﺎﺭﻫ ﻭﻟﻘﺪ
ﻛﺎﻧﺖ ﺍﻟﻤﻨﻄﻠﻖ ﻷﺑﺤﺎﺙ ﺃﻛﺜﺮ ﻭﺿﻊ ﻣﺒﺎﺩﺉ ﺇﺩﺍﺭﻳﺔ ﺟﺪﻳﺪﺓ ﻭ ،ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﻘﺪ ﺍﺳﺘﻄﺎﻋﺖ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔﻭ
ﺃﻛﺪ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻔﺮﺩ "ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻓﻲ ﻭﺍﺳﻌﺔ ﻭ ﻧﻈﺮﺓ ،ﻓﻘﺪ ﻧﻈﺮ ﻓﺎﻳﻮﻝ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢP (1F181)Pﺗﻄﻮﺭﺍ
ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﻮﺍﺟﺐ ﻠﻤﻴﺔ ﻭﻔﻌﺎﻟﻴﺔ، ﻛﻤﺎ ﺣﺪﺩ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻌﺴﺎﻫﻢ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻳﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ" 
 ﻟﻠﻘﻴﺎﻡ ﺑﺎﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ  ﺑﺎﻟﺸﻜﻞ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺏ، ﻛﻤﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻪ ﺳﺎﺑﻘﺎ.  ،ﺗﻮﺍﻓﺮﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺪﻳﺮﻳﻦ
ﺃﻧﻬﺎ ﺗﻌﺎﻧﻲ ﻣﻦ ﻗﺼﻮﺭ ﻛﻮﻧﻬﺎ  ﺇﻻّ  ؛ﺍﻹﺩﺍﺭﻱﻟﻜﻦ ﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺤﺎﺳﻦ ﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻜﻮﻳﻦ ﻭ
ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺔ ﻭ، ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﻣﻌﺮﻭﻓﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔﻴﺮﻫﺎ ﻣﻦ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻴﺔ ﻭﺍﻋﺘﺒﺮﺕ ﻛﻐ
ﻫﺬﺍ ﺃﻣﺮ ﻟﻢ ﻳﻌﺪ ﺔ، ﻭﻣﺤﺼﻦ ﺿﺪ ﺍﻟﺘﺄﺛﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﻣﺘﻜﺮﺭﺓ، ﻭﺃﻥ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﻧﻈﺎﻡ ﻣﻐﻠﻖ ﻭﺭﻭﺗﻴﻨﻴﺔ ﻭ
ﻋﻼﻗﺔ ﺑﺎﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻣﺘﻨﺎﻗﻀﺔ  ﺭﺃﺕ ﺃﻥ ﻟﻬﺎ، ﻭﺃﻥ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻟﺘﻲ ﺟﺎءﺕ ﺑﻬﺎﻭﺍﻗﻌﻴﺎ ﻛﻤﺎ، 
ﻥ ﻻ ﺪﺃ ﺍﻟﺘﻨﺴﻴﻖ، ﻓﺎﻟﻤﺒﺪﺃ ﺍﻷﻭﻝ ﻳﻘﻀﻲ ﺃﻣﺒﻷﻣﺮ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻤﺒﺪﺃ ﻭﺣﺪﺓ ﺍﻷﻣﺮ ﻭﻣﻊ ﺑﻌﻀﻬﺎ، ﻛﻤﺎ ﻫﻮ ﺍ
ﻋﻠﻰ ﺿﺮﻭﺭﺓ ﻭﺟﻮﺩ ﺃﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ  ،ﺍﻟﻤﺒﺪﺃ ﺍﻟﺜﺎﻧﻲ ﻳﻨﺺﻳﻜﻮﻥ ﻟﻠﻤﺮﺅﻭﺳﻴﻦ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﺭﺋﻴﺲ ﻭﺍﺣﺪ، ﺑﻴﻨﻤﺎ 
 .P(2F281)Pﺍﻟﺘﻀﺎﺭﺏﻭ ﺍﻻﺣﺘﻜﺎﻙ ﺣﺎﻻﺕ ﺗﻼﻓﻲﺭﺋﻴﺲ ﻟﻠﻤﺮﺅﻭﺳﻴﻦ، ﻷﻥ ﺫﻟﻚ ﻳﺴﺎﻋﺪ ﻋﻠﻰ 
ﺇﺫﺍ ﺃﺭﺩﻧﺎ ﺍﻟﺘﻌﻘﻴﺐ ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﺟﺎء ﻓﻲ ﻣﻀﺎﻣﻴﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻤﻴﺔ ﺗﺄﺳﻴﺴﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﺳﺒﻖ، ﻭﻭ
ﺃﻏﻔﻠﺖ ﺑﻌﺾ ﻭ ،ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺮﻛﻴﺰ ﻋﻠﻰ ﺟﻮﺍﻧﺐ ﻣﻌﻴﻨﺔ ﺑﺎﻟﻐﺖ ﻟﻠﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ ﻭﺟﺪﻧﺎ ﺃﻧﻬﺎ ،ﻭﺍﻟﻨﻘﺪﻳﺔ
ﻻ ﻳﻤﻜﻦ ﺑﺄﻱ ﺣﺎﻝ ﻣﻦ ﺍﻷﺣﻮﺍﻝ ﺃﻥ  ﻜﻦﻟﻭﻭﺍﻟﺘﻲ ﺗﺆﺛﺮ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ، ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ 
ﺟﺴﺪﺕ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﻭ، ﻟﻠﻜﺇﻁﺎﺭﺍ ﻓﻜﺮﻳﺎﻭ ،ﻠﺖ ﻣﻬﺪﺍ ﺧﺼﺒﺎﺃﻧﻬﺎ ﺷﻜ ّ ؛ﺘﺠﺎﻫﻞﻧ
، ﻓﻲ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﻣﻔﻌﻮﻟﻬﺎ ﻳﻄﺒﻖ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻴﻮﻡﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﻣﺎ ﺯﺍﻝ ﺍﻟﻤﻬﻨﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ  ،ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ
  ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ.
                                                           
 . 95، ﺹ ﻟﻮﻛﻴﺎ ﺍﻟﻬﺎﺷﻤﻲ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ - ( 1)
  .86ﻣﺤﻤﺪ ﻗﺎﺳﻢ ﺍﻟﻘﺮﻳﻮﺗﻲ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ  - ( 2)




ﻜﻴﺔ ﻣﺜﻞ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻣﺴﺘﻤﺪﺓ ﻣﻦ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴ ،ﺍﻟﺤﺎﻟﻴﺔ ﺃﻥ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻷﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﻟﻤﺘﺒﻌﺔ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ -
 . P(1F381)Pﺗﻌﻴﻴﻦ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ،ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻭ
ﺫﻟﻚ ، ﻓﻘﺪ ﺟﺎءﺕ ﻣﻐﺎﻳﺮﺓ ﻓﻲ ﻣﺒﺎﺩﺋﻬﺎ ﻟﻠﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ، ﻭﻛﻼﺳﻴﻜﻴﺔﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﻨﻴﻮﺃﻣﺎ ﺍﻟﻨﻈ
ﻓﻲ ﺗﺼﻤﻴﻢ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ، ﻓﻤﺪﺭﺳﺔ  ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻟﻸﻓﺮﺍﺩ،ﺎﻧﺐ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻟﺠ ﻫﺎ،ﺗﺮﻛﻴﺰﻣﻦ ﺧﻼﻝ 
ﺗﺪﺭﻳﺒﻬﻢ ﺳﺎﺳﻴﺔ ﻓﻲ ﻛﻴﻔﻴﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ ﻭﺍﻋﺘﻤﺪﺕ ﻋﻠﻰ ﺑﻌﺾ ﺍﻷﺑﻌﺎﺩ ﺍﻷ ،ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ
ﺇﻋﺎﺩﺓ ﺍﻟﻨﻈﺮ ﻓﻲ ﻛﻴﻔﻴﺔ  ،ﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻟﺘﻜﺎﻣﻞ ﺑﻴﻦ ﺃﺷﻜﺎﻝ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ، ﻛﻤﺎ ﺷﻜﻠﺖ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﺏ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺎﻡ ﺑﻬﺎ ﻣﺎﻳﻮ
ﺜﻞ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺨﺎﺻﻴﺔ ﻛﺄﺣﺪ ﺃﻫﻢ ﺗﻤﻭ ﻗﺪﺭﺍﺕ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ،ﻨﺎﺳﺐ ﻣﻊ ﺭﻏﺒﺎﺕ ﻭﺑﺸﻜﻞ ﻳﺘ ،ﺗﺼﻤﻴﻢ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ
ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﻘﺪ ﺍﺳﺘﻄﺎﻉ ﻣﺎﻳﻮ ﺃﻥ ﻭ  P(2F481)Pﻓﻲ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﻣﻌﻀﻠﺔ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ،ﺍﻷﺑﻌﺎﺩ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺘﻮﺟﻪ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪ
ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﺍﻟﻤﺎﺩﻳﺔ ﺃﺿﺎﻑ، ﻟﻤﺪﺭﺳﺔ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ ﻓﻤﺜﻼ ﻞ ﺭﻭﺍﺩ ﺍﻋﻨﺎﺻﺮ ﻣﻜﻤﻠﺔ ﻟﻌﻤ ،ﻳﻀﻴﻒ
ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺭﺃﻯ ﺃﻧﻪ ﻻﺑﺪ ﻋﻠﻰ ﻭ ،ﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻲ -ﺍﻟﻤﺆﺛﺮﺓ ﻓﻲ ﺇﻧﺘﺎﺟﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ، ﻋﻮﺍﻣﻞ ﺗﺘﺴﻢ ﺑﺎﻟﻄﺎﺑﻊ ﺍﻟﻨﻔﺴﻮ
ﻱ ﻳﺠﻤﻊ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﺃﺩﺍﺋﻬﺎ ﺍﻟﺬﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭ ﺔﻭﺩﻳﻣﺮﺩﻣﻦ ﺃﺟﻞ ﺗﺤﺴﻴﻦ  ،ﺍﻟﻤﺴﻴﺮﻳﻦ ﺍﻻﻋﺘﻨﺎء ﺑﻬﺬﻩ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ
 (3F581)P.ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ) ﺃﺣﺴﻦ ﺍﺳﺘﻐﻼﻝ ﻟﻠﻤﻮﺍﺭﺩ(ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻭ
ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻟﻤﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺎﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ  ؛ﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻴﻮﻥ ﺟﺎﻧﺒﻪ ﻓﻘﺪ ﻗﺪﻡ ﺑﻌﺾ ﺇﻟﻰﻭ
ﻣﻘﺎﺭﻧﺔ ﺑﻌﺾ ﺍﻷﻧﻤﺎﻁ ﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ ﺑﺎﻷﻧﻤﺎﻁ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ ﻓﻲ  ،ﻛﺪﻭﻏﻼﺱ ﻣﺎﻏﺮﻳﻐﻮﺭ ﺍﻟﺬﻱ ﺣﺎﻭﻝ
ﺍﻟﻘﺎﺋﻢ ﻭ ،ﻻﺣﻆ ﺃﻥ ﺍﻷﺳﻠﻮﺏ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻲﺍﻟﺘﺄﺛﻴﺮ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ، ﺣﻴﺚ 
ﻋﻠﻴﻪ ﻓﻘﺪ ﺩﻋﺎ ﺩﻓﻌﻬﻢ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭﻓﺮﺍﺩ ﻭﻔﻴﺰ ﺍﻷﻋﻠﻰ ﻣﺒﺪﺃ ﺍﻟﺴﻠﻄﺔ ﺍﻟﺼﺎﺭﻣﺔ، ﻻ ﻳﺼﻠﺢ ﻟﺘﺤ
ﻫﻮ ﺑﺬﻟﻚ ﺍﻟﺸﺮﻁ ﺍﻷﺳﺎﺳﻲ ﻤﺎ ﻳﺘﻼءﻡ ﻣﻊ ﺍﻟﻄﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﻭﺑ ،ﻣﺎﻏﺮﻳﻐﻮﺭ ﺇﻟﻰ ﺗﻌﺪﻳﻞ ﻓﻠﺴﻔﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ
ﺃﻥ ﺇﺷﺒﺎﻋﻬﺎ ﻭ ،ﺳﻠﻮ ﺑﺄﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺤﺎﺟﺎﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔﺇﻟﻰ ﺟﺎﻧﺒﻪ ﻓﻘﺪ ﺃﻛﺪ ﻣﺎﻭ P(4F681)Pﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ
ﻓﻘﺪ ﺍﺳﺘﻄﺎﻉ ﻛﻤﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻪ ﻛﺮﻳﺲ  ؛ﻁﺮﺡ ﻣﻐﺎﻳﺮﻓﻲ ﻟﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﻭﺳﻮﻑ ﻳﺆﺩﻱ ﺇ
ﺃﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺑﻴﻦ ﺃﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻭ ،ﺍﺭﺟﻴﺮﺱ ﺃﻥ ﻳﻜﺸﻒ ﻋﻦ ﺍﺣﺘﻤﺎﻝ ﻭﺟﻮﺩ ﺗﻨﺎﻗﺾ ﻭﺍﺿﺢ
ﻳﺒﺪﺃ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺘﻨﺎﻗﺾ ﻳﻨﻤﻮ ﻭ ﻳﺘﻄﻮﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻓﻤﻦ ﺄﺛﻴﺮ ﺳﻠﺒﺎ ﻋﻠﻰ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ، ﻭﻭﺍﻟﺬﻱ ﻣﻦ ﺷﺄﻧﻪ ﺍﻟﺘ
ﺍﻟﺮﺷﺪ ﺃﻳﻦ ﻳﻜﺘﺴﺐ ﻧﻮﻉ ﻣﻦ ﻭ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻳﺘﺤﻮﻝ ﺇﻟﻰ ﻣﺮﺣﻠﺔ ﺍﻟﻨﻀﺞ ،ﻛﺎﺋﻦ ﻳﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ ﻏﻴﺮﻩ
                                                           
  .95ﺹ  ،ﺣﺴﻴﻦ ﺣﺮﻳﻢ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ - ( 1)
 . 351-251 ،ﺹ ﺹ ،ﺻﺎﻟﺢ ﺑﻦ ﻧﻮﺍﺭ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ - ( 2)
 . 34، ﺹ ﺯﺍﻳﺪ ﻣﺮﺍﺩ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ - ( 3)
  .501ﻋﻠﻲ ﺍﻟﺴﻠﻤﻲ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ  - (4)




ﻳﺴﻠﻚ ﺳﻠﻮﻙ ﻣﻨﺎﻗﺾ ﻟﻠﺘﻨﻈﻴﻢ ﻓﻴﺮﻓﻀﻪ ﻭ ،ﻳﺪﺭﻙ ﻣﺎ ﻳﺴﻠﻂ ﻋﻠﻴﻪ ﻣﻦ ﺿﺒﻂ ﺻﺎﺭﻡ، ﻭP(1F781)Pﺍﻻﺳﺘﻘﻼﻝ
ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺩﻋﺎ ، ﻭﺇﻟﻰ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻷﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﻟﻤﺮﻧﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ،ﻭﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺩﻋﺎ ﺍﺭﺟﻴﺮﺱ
 ﺘﻘﻠﻴﺪﻱ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺎﺕﺗﻄﻌﻴﻢ ﺍﻟﻔﻜﺮ ﺍﻟﺮﻧﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻭﺍﺭﺟﻴﺮﺱ ﺇﻟﻰ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻷﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﻟﻤ
 boJ dna tnemhcirnE boJﺗﻮﺳﻴﻊ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﻏﻨﺎء ﻭﺑﺄﻓﻜﺎﺭ ﻣﻌﺎﺻﺮﺓ ﻛﻔﻜﺮﺓ، ﺇ
ﺮﻍ ﻋﻠﻰ ﻻ ﻳﻤﻜﻦ ﺍﻻﺳﺘﻬﺎﻧﺔ ﺑﻬﺎ ﻓﻘﺪ ﺭﻛﺰ ﻫﺮﺯﺑ ،ﻷﻥ ﺩﻭﺍﻓﻊ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻛﺬﻟﻚ، ﻭP(2F881)P tnemegralnE
ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻷﺩﺍء ﺩﺍﺧﻞ ﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ، ﻭﺍﻟﻬﺎﻣﺸﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺪﻓﻊ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺇﻟﻣﺴﺄﻟﺔ ﺍﻟﺪﻭﺍﻓﻊ ﺍﻟﺮﺋﻴﺴﻴﺔ ﻭ
ﺪ ﺗﻌﺮﺿﺖ ﻟﺠﻤﻠﺔ ﻣﻦ ﻟﻜﻦ ﻛﻐﻴﺮﻫﺎ ﻣﻦ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ، ﻓﻘﻭ P(3F981)Pﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻌﻤﻠﻮﻥ ﺑﻬﺎ
 ﻳﻠﻲ:  ﻣﺎ ﻬﺎ ﻓﻲﻟ ﺍﻻﻧﺘﻘﺎﺩﺍﺕ ﻧﺸﻴﺮ
ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤﺎﻝ ﺮﻭﺭﺓ ﺇﺷﺒﺎﻉ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﻋﻠﻰ ﺿ ،ﻓﻲ ﺗﺮﻛﻴﺰﻫﺎ ﺍﻟﻤﻔﺮﻁ ﺑﺎﻟﻐﺖ -
 .P(4F091)Pﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻷﺑﻌﺎﺩ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻳﺔ ﻛﺎﻷﺟﻮﺭ ،ﻣﺘﺠﺎﻫﻠﻴﻦ ﺗﻤﺎﻣﺎ
ﻗﺪ ﺇﻟﻰ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻟﻴﺔ، ﻭ ،ﻩ: ﺃﻥ ﺍﻟﺮﺿﺎ ﻳﺆﺩﻱ ﺩﺍﺋﻤﺎﺍﻻﻓﺘﺮﺍﺽ ﺍﻟﺬﻱ ﻣﻔﺎﺩ ﺳﺬﺍﺟﺔ -
ﻟﻴﺲ ﻛﻞ ﺇﻧﺴﺎﻥ ﻏﻴﺮ ﺭﺍﺿﻲ ﻛﻞ ﺇﻧﺴﺎﻥ ﺭﺍﺿﻲ ﻫﻮ ﺇﻧﺴﺎﻥ ﻣﻨﺘﺞ، ﻭ ﺃﻥ ﻟﻴﺲ ،ﺃﺛﺒﺘﺖ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ
 . P(5F191)Pﻫﻮ ﺇﻧﺴﺎﻥ ﻏﻴﺮ ﻣﻨﺘﺞ
ﺒﺔ ﺇﺷﺒﺎﻋﻬﺎ ﺗﺨﺘﻠﻒ ﻣﻦ ﻓﺮﺩ ﻵﺧﺮ ﺃﻥ ﻧﺴ ،ﺟﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺣﺪﺩﻫﺎ ﻣﺎﺳﻠﻮﺎﻣﺎ ﻳﻼﺣﻆ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺤ -
  ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ،ﻳﻤﻜﻨﻨﺎ ﺗﻮﺿﻴﺢ ﺫﻟﻚﺍﻟﻤﻜﺎﻧﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺤﺘﻠﻬﺎ ﺍﻟﻔﺮﺩ، ﻭﻭ ،ﺫﻟﻚ ﺑﺤﺴﺐ ﺍﻟﺮﻗﻌﺔ ﺍﻟﺠﻐﺮﺍﻓﻴﺔﻭ







                                                           
ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﺻﺮﺓ، ﺩﺍﺭ ﺯﻫﺮﺍﻥ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﻋﺒﺪ ﺍﻟﻤﻌﻄﻲ ﻣﺤﻤﺪ ﻋﺴﺎﻑ: ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ) ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ( ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈ - ( 1)
 . 90، ﺹ 3102، 1ﻁ
  .011، ﺹ 4002، 1ﻋﺎﻣﺮ ﺍﻟﻜﺒﻴﺴﻲ: ﺍﻟﻔﻜﺮ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺮﺿﺎ ﻟﻠﻨﺸﺮ، ﺩﻣﺸﻖ، ﻁ - ( 2)
  .081ﺻﺎﻟﺢ ﺑﻦ ﻧﻮﺍﺭ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ  -( 3)
  .751ﺻﺎﻟﺢ ﺑﻦ ﻧﻮﺍﺭ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ  -(4)
  .851-751ﺳﻌﺎﺩ ﻧﺎﺋﻒ ﺑﺮﻧﻮﻁﻲ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﺹ،  -( 5)




 .ﻭﻧﺴﺐ ﺇﺷﺒﺎﻋﻬﺎ ﻟﺪﻯ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺍﻟﻌﺎﺩﻱﺍﻟﺤﺎﺟﺎﺕ ﺗﺪﺭﺝ  (: ﻳﻮﺿﺢ71ﺸﻜﻞ ﺭﻗﻢ )ﺍﻟ
 
 ﺣﺎﺟﺎﺕ                                               
 % 01ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﺬﺍﺕ 
   %04ﺣﺎﺟﺎﺕ ﺍﻟﺘﻘﺪﻳﺮ 
 %05ﺟﺎﺕ ﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺎﺣ
  % 07ﺣﺎﺟﺎﺕ ﺍﻷﻣﺎﻥ              
  %58ﺍﻟﺤﺎﺟﺎﺕ ﺍﻟﻔﺰﻳﻮﻟﻮﺟﻴﺔ  
ﻋﺒﺪ ﺍﻟﻔﺘﺎﺡ ﺑﻮﺧﻤﺨﻢ: ﻣﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟﺪﺍﻓﻌﻴﺔ ﻓﻲ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻧﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ، ﻣﺠﻠﺔ ﺍﻟﻌﻠﻮﻡ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ  ﺍﻟﻤﺼﺪﺭ :
 . 931، ﺹ 1002ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻗﺴﻨﻄﻴﻨﺔ، ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ، ﺟﻮﺍﻥ، 
ﺃﻧﻪ ﻣﺜﻼ ﻓﻲ ﺍﻟﺪﻭﻝ ﺍﻟﻐﺮﺑﻴﺔ ﺗﻜﻮﻥ ﺗﻠﺒﻴﺔ ﺍﻟﺤﺎﺟﺎﺕ ﺍﻟﻔﺰﻳﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ؛ ﺗﻄﻠﻌﻨﺎ ﺑﻌﺾ ﺍﻷﺩﺑﻴﺎﺕﻭ
ﻦ ﻻ ﻳﻤﻜﻨﻨﺎ ﺍﻟﻘﻮﻝ ﺍﻟﺸﻲء ﻟﻜﻓﻲ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺤﺎﻻﺕ، ﻭ % 58ﻭ  % 07ﻣﺸﺒﻌﺔ ﺑﻨﺴﺒﺔ  ،ﻭﺣﺎﺟﺎﺕ ﺍﻷﻣﻦ
ﻦ ﻣﺎ ﻳﻤﻜﻦ ﻗﻮﻟﻪ ﺑﺸﺄﻥ ﻫﺬﻩ ﻟﻜ، ﻭP(1F291)Pﻧﻔﺴﻪ ) ﻓﻴﻤﺎ ﻳﺨﺺ ﺇﺷﺒﺎﻉ ﺍﻟﺤﺠﺎﺕ( ﻓﻲ ﺑﻠﺪﺍﻥ ﺍﻟﻌﺎﻟﻢ ﺍﻟﺜﺎﻟﺚ
ﻣﻨﻄﻘﻴﺔ  ﻫﻲ ﺑﻨﻴﺔﻹﻧﺴﺎﻧﻲ، ﻭﺗﻔﺴﻴﺮﻱ ﻋﻦ ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍ  ﺗﻘﺪﻳﻢ ﻣﺨﻄﻂ ﺍﺳﺘﻄﺎﻋﺖﻓﺼﺤﻴﺢ ﺃﻧﻬﺎ  ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ؛
ﺗﺘﻨﺎﺳﺐ  ﻟﻜﻦ ﻻﺍﻟﺴﻄﺤﻴﺔ، ﻭ ﺍﻟﺒﺴﻴﻄﺔ ﺃﻭﻣﺴﺘﻮﻳﺎﺗﻬﺎ ﺇﻟﻰ  ،ﺍﻟﺤﺎﺟﺎﺕ ﺑﻜﻴﻔﻴﺔ ﻣﺼﻄﻨﻌﺔ ﺮﺗﻔﺴ
 . P(2F391)Pﺑﺎﻟﻀﺮﻭﺭﺓ ﻣﻊ ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻟﻔﻌﻠﻲ ﺃﻭ ﺍﻟﻄﺒﻴﻌﻲ ﻟﻺﻧﺴﺎﻥ
ﺎ ﻣﻐﺎﻳﺮﺓ ﻓﻲ ﻧﻈﺮﺗﻬﻁﺮﺡ ﺭﺅﻯ ﺟﺪﻳﺪﺓ ﻭﻣﻦ  ،ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔﻓﻲ ﺳﻴﺎﻕ ﺁﺧﺮ ﻓﻘﺪ ﺍﻧﻄﻠﻘﺖ ﻭ
ﻟﻤﺆﺛﺮﺍﺕ ﺗﺤﻠﻴﻠﻬﺎ ﻟﻠﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺑﺎﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﻭﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭﻟﻤﺴﺄﻟﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ 
ﺧﺎﺻﺔ ، ﻭﺎ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪﺓ ﻟﻠﺘﻨﻈﻴﻢ، ﺑﺤﻴﺚ ﺃﻛﺪﺕ ﻣﺠﻤﻞ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ، ﻓﻀﻼ ﻋﻦ ﻧﻈﺮﺗﻬ
ﻣﻦ ﻭﻗﺖ  ،ﺎﺭ ﺧﺮﻳﺠﻲ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺎﺕ ﺍﻟﺠﺪﺩ، ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺄﻟﺔ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﺍﺧﺘﻴﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔ
ﺍﻟﺜﺒﺎﺕ ﻓﻲ ﻧﻴﺔ ﻛﺎﻥ ﻫﺪﻓﻬﺎ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭ ﻭﺗﺨﺮﺟﻬﻢ ﺇﻟﻰ ﺣﻴﻦ ﺗﻘﺎﻋﺪﻫﻢ، ﻷﻥ ﺍﻟﺸﺮﻛﺎﺕ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎ
ﻳﺘﺠﻠﻰ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺠﺪﺩ ﻭ ﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ،ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻩ  ،P(3F491)Pﻁﺮﻳﻘﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ
 ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﺳﺘﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺸﺮﻛﺎﺕ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔ ﺗﻌﺒﻴﺮﺍﺕ ﻟﻬﺎ ﺩﻻﻟﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ ﻫﺆﻻء ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ،ﺫﻟﻚ
"، ﺇﺫ ﺃﻥ  ﺃﻧﺖ ﻭﺍﺣﺪ ﻣﻨﺎﻣﻦ ﺑﻴﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺘﻌﺎﺑﻴﺮ ﻋﺒﺎﺭﺓ:" ، ﺑﻬﺪﻑ ﺇﺷﻌﺎﺭﻫﻢ ﺑﺎﻟﻘﺒﻮﻝ ﺗﻤﺎﻣﺎ، ﻭﺍﻟﺠﺪﺩ
ﻳﻮﻓﺮ ﻟﻪ ﺟﻤﻴﻊ ﺍﻟﻄﺮﻕ ﻟﻠﺤﻔﺎﻅ ﻋﻠﻴﻪ ﻛﻤﺎ ﻳﺪﻝ ﻋﻠﻰ  ،ﻳﻮﻅﻒ ﻋﺎﻣﻞﻋﻨﺪﻣﺎ ﻳﺨﺘﺎﺭ ﻭ ،ﺻﺎﺣﺐ ﺍﻟﻌﻤﻞ
                                                           
، 6002ﻣﺨﺘﺎﺭ، ﻋﻨﺎﺑﺔ،  ﺟﻲﻔﺲ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻣﻨﺸﻮﺭﺍﺕ ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺑﺎﺑﻮﺧﺮﺳﺔ ﺑﻮﺑﻜﺮ: ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻢ ﻭ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻓﻲ ﻋﻠﻢ ﺍﻟﻨ -( 2)   .331p ,tiC.pO : malessedbauo firéhC - )1(
 .52ﺹ 
، ﺹ 2102، 1ﻣﺤﻤﺪ ﺳﺮﻭﺭ ﺍﻟﺤﺮﻳﺮﻱ: ﺍﻻﺗﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﺻﺮﺓ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺒﺪﺍﻳﺔ، ﻧﺎﺷﺮﻭﻥ ﻭ ﻣﻮﺯﻋﻮﻥ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁ -( 3)
  .721




ﺗﺸﺘﺮﻁ ﻛﺬﻟﻚ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ، ﻭP(1F591)Pﺍﻻﺣﺘﻮﺍء ﺍﻟﻜﺎﻣﻞﺍﻻﻧﺪﻣﺎﺝ ﻭ ،ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻌﻨﻲ eakaguraM ﻣﻔﻬﻮﻡ ﺫﻟﻚ
ﻓﻖ ﺍﻟﻄﺮﻕ ﻛﺎﺧﺘﻴﺎﺭ ﺃﻋﻀﺎء ﺍﻟﻔﺮﻳﻖ ﻭ ،ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔ ﻣﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﻋﺪﻳﺪﺓ ﻳﺠﺐ ﺗﻮﺍﻓﺮﻫﺎ ﻓﻲ ﻓﺮﻕ ﺍﻟﻌﻤﻞ
ﺍﻻﺑﺘﻌﺎﺩ ﻋﻦ ﺍﻟﻄﺮﻕ ﺍﻟﻌﺸﻮﺍﺋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺨﺒﺮﺍﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻭﺕ ﻭﻣﻊ ﻣﺮﺍﻋﺎﺓ ﺍﻟﻘﺪﺭﺍ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ،
ﺎ ﻁﺮﺣﺘﻪ ﻣﻦ ﻣﺮﺗﻜﺰﺍﺕ ﺭﺋﻴﺴﻴﺔ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻣ ؛ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔ ﺍﺳﺘﻄﺎﻋﺖﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﻘﺪ ﻭ P(2F691)Pﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ
ﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺧﺎﺻﺔ ﺍﻟﻮ.ﻡ.ﺃ، ﻭﺍﻟﺪﻭﻝ ﺍﻟﻐﺮﺑﻴﺔ ﻭﺩﺍﺭﺓ، ﺍﻟﺘﺄﺛﻴﺮ ﻓﻲ ﻓﻲ ﺍﻹ
ﺎ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻚ ﻧﻈﺮﺍ ﻻﺧﺘﻼﻑ ﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﻋﺪﻡ ﻗﺪﺭﺗﻬ ،ﻧﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓﺍﻟﻴﺎﺑﺎ، ﺗﻄﺒﻴﻖ ﺍﻟﺘﺠﺮﺑﺔ ﺍﻷﻣﺮﻳﻜﻴﺔ
 . P(3F791)Pﻋﻦ ﺧﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻲ ،ﺧﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻷﻣﺮﻳﻜﻲﻣﻜﻮﻧﺎﺕ ﻭ
ﺗﻤﺜﻞ ﺃﺣﺪ ﺃﻫﻢ  ،ﻋﻠﻰ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ،ﻛﺮﻛﺬﻟﻚ ﺑﻴﺘﺮ ﺩﺭ ﺃﻛﺪ -
ﻟﻰ ﺿﺮﻭﺭﺓ ﻭﺿﻊ ﺧﻄﻂ ﺍﻻﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺎﺕ ﺍﻟﻬﺎﻣﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺴﻌﻰ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻛﻞ ﺗﻨﻈﻴﻢ ﻓﻌﺎﻝ، ﻣﺸﻴﺮﺍ ﺇ
 . P(4F891)Pﺭﺍﺕ ﺑﺎﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻭ ﻣﺘﺎﺑﻌﺔ ﺗﻨﻔﻴﺬﻫﺎﺍﻣﺤﺪﺩﺓ، ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﺍﻹﺩﻭﺃﻫﺪﺍﻑ ﻛﻠﻴﺔ ﻭ
ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎﻝ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ ﻭ ﻣﺪﺧﻞ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﺻﻴﺎﻏﺔ ﻣﻔﺎﻫﻴﻢ ﺟﺪﻳﺪﺓ  ﺍﺳﺘﻄﺎﻋﺖ -
ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ﻅﻞ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ، ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻫﻢ ﻁﺎﻗﺎﺕ ﺫﻫﻨﻴﺔ ،ﻭﺭﺅﻯ ﻣﻌﺎﺻﺮﺓ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ
ﺑﺄﻥ ﺗﺤﻈﻰ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺑﻌﻨﺎﻳﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﻣﻦ  ،ﻳﻨﺼﺢ ﻣﺤﻤﻮﺩ ﻳﺤﻴﻰ ﺳﺎﻟﻢ ؛ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺼﺪﺩﺎﻟﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﻌ
ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﻛﺎﻟﺨﺒﺮﺓ، ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻭ، ﻭﺧﻼﻝ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺑﺎﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﻓﻖ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﺣﺪﻳﺜﺔ
 . P(5F991)Pﺍﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ
ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺠﻮﺩﺓ ﺍﻟﺸﺎﻣﻠﺔ ﺃﻥ ﺗﺒﺮﺯ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻢ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻛﺎﻟﺠﻮﺩﺓ  ﺍﺳﺘﻄﺎﻋﺖ -
ﻓﻲ ﻛﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺠﺎﻻﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﻫﺬﻩ  ،ﺬﻟﻚ ﺳﻤﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔﺃﺻﺒﺤﺖ ﺑﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﺔ...ﺇﻟﺦ، ﻭ ﺍﻟﺮﺿﺎ
  .P(6F002)Pﻦ ﺍﻷﻣﺮﻳﻜﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔﻴﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺗﻤﺨﻀﺖ ﻋﻦ ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﺔ ﺍﻟﺤﺎﺩﺓ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﺘ
ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﺎﻭﻟﺔ ﺣﺪﻳﺜﺔ ﻟﺘﻜﻴﻴﻒ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﺮﺅﻯ ﻭﺃﻥ ﺗﻘﺪﻡ ﻣﺤ ،ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻮﻗﻔﻴﺔ ﺍﺳﺘﻄﺎﻋﺖ -
 . P(7F102)Pﺍﻷﻋﻤﺎﻝﻓﻲ ﻣﻨﻈﻤﺎﺕ  ،ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺓﻡ ﻣﻊ ءﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﻟﻜﻲ ﺗﺘﻼ ،ﺟﺎءﺕ ﺑﻬﺎ
                                                           
، ﺹ 1102، 1ﺍﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺎﺕ ﺟﺪﻳﺪﺓ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ (، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺒﺪﺍﻳﺔ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁ ﻧﺤﻮﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻄﺒﻴﻘﻴﺔ ) ﻹﻠﻢ ﺍﺃﻣﻞ ﻣﺤﻤﺪ ﻋﻠﻲ ﺑﻮﺭﺷﻚ: ﻋ -( 1)
   .17-07ﺹ، 
  .831، ﺹ 2002، 1ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﻭ ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﺩﺍﺭ ﻭﺍﺋﻞ ﻟﻠﻨﺸﺮ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁﻣﻮﺳﻰ ﺍﻟﻠﻮﺯﻱ:  -( 2)
  .25، ﺹ 6002، 1ﻢ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ، ﻣﺒﺎﺩﺋﻪ ﻭ ﺃﺳﺎﺳﻴﺎﺗﻪ، ﺩﺍﺭ ﺃﺳﺎﻣﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁﺯﻳﺪ ﻣﻨﻴﺮ ﻋﺒﻮﻱ: ﺍﻟﺘﻨﻈﻴ -( 3)
    .71، ﺹ 0102، 1ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁﻋﻤﺎﻝ ﺍﻟﺪﻭﻟﻴﺔ، ﺩﺍﺭ ﺃﺳﺎﻣﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﻣﺤﻤﺪ ﺍﻟﻌﻜﺔ: ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷ -(4)
  .82، ﺹ 4102ﻣﺤﻤﻮﺩ ﻳﺤﻴﻰ ﺳﺎﻟﻢ: ﺗﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻋﺔ ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ ﻟﻠﺘﺪﺭﻳﺐ ﻭ ﺍﻟﻨﺸﺮ، ﺍﻟﻘﺎﻫﺮﺓ،  -( 5)
، ﺹ 7002، 1ﻣﺪﺣﺖ ﻣﺤﻤﺪ ﺃﺑﻮ ﺍﻟﻨﺼﺮ: ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻭ ﺗﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﺍﻻﺗﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﺻﺮﺓ، ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﺍﻟﻨﻴﻞ ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ، ﻁ -( 6)
 . 021
  .37، ﺹ 3102ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻣﻨﻈﻮﺭ ﻛﻠﻲ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﺴﻴﺮﺓ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ،ﻣﺎﺟﺪ ﻋﺒﺪ ﺍﻟﻬﺪﻱ ﻣﺴﺎﻋﺪﺓ:  -( 7)




ﺃﻧﻬﺎ ﻭﺍﺟﻬﺖ ﺑﻌﺾ  ﺇﻻّ  ،ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻻﻣﺘﻴﺎﺯﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺪﻣﺘﻬﺎ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔﻭ   
 ﻣﻨﻬﺎ: ﺍﻻﻧﺘﻘﺎﺩﺍﺕ ﻭ
ﻠﻒ ﺇﻧﻤﺎ ﻛﺎﻧﺖ ﻣﺠﺮﺩ ﺗﺠﻤﻴﻊ ﻟﻤﺨﺘ، ﺃﻧﻬﺎ ﻟﻢ ﺗﺴﺎﻫﻢ ﺑﺠﺪﻳﺔ، ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻮﻗﻔﻴﺔ ﻳﺆﺧﺬ -
ﺤﺪﺙ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻤﻜﻦ ﺃﻥ ﻳ ،ﺗﻌﺪﺩ ﺍﻷﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔﻣﺒﺎﺩﺉ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭ ﻥﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ، ﻛﻤﺎ ﺃﻧﻬﺎ ﻗﻠﻠﺖ ﻣﻦ ﺃ
 .P(1F202)Pﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔﺍﻟﻔﻮﺿﻰ ﻭﻳﺆﺛﺮ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻭ
ﻣﻦ ﻁﺮﻑ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ  ﻣﻦ ﻁﺮﻑ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ،ﺩﺍﺭﺓ ﺑﺎﻷﻫﺪﺍﻑﻣﻦ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻹﺑﺎﻟﺮﻏﻢ  -
ﺣﻘﻘﺖ ﻴﺮﻫﺎ ﺑﺎﻟﺪﻭﻝ ﺍﻟﻤﺘﻘﺪﻣﺔ، ﻭﻏﻭ  cirtcelE lareneGﻛﺔ ﺟﻴﻨﺮﺍﻝ ﺇﻟﻜﺘﺮﻳﻚ ﻛﺸﺮ ﺍﻟﺸﺮﻛﺎﺕ
ﻳﻤﻜﻦ ﺃﻥ ﻳﻮﺍﺟﻪ ﺻﻌﻮﺑﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﺪﻭﻝ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﺘﻘﺪﻣﺔ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﺣﻴﺚ  ،ﻭ ﻟﻜﻦ ﺗﻄﺒﻴﻘﻬﺎ ﻧﺠﺎﺡ ﻛﺒﻴﺮ
ﺗﻌﻴﻴﻦ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺩﻭﻥ ﺍﻟﺤﺎﺟﺔ ﺇﻟﻴﻬﻢ ﻦ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﻗﺒﻞ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﺃﻫﺪﺍﻓﻬﺎ، ﻭﻳﺘﻢ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻭﻳﺘﻢ ﺇﻧﺸﺎء ﻛﺜﻴﺮ ﻣ
ﻦ ﻧﻈﺎﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺑﺎﻷﻫﺪﺍﻑ ﻧﻮﻋﺎ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻗﺪ ﻳﺜﻴﺮ ﺍﻟﺤﺪﻳﺚ ﻋ، ﻭﻷﻧﻬﻢ ﻻ ﺗﺘﻮﻓﺮ ﻓﻴﻬﻢ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ
 . P(2F302)Pﻦ ﺍﻟﺴﺨﺮﻳﺔﻣ
ﻟﻴﺴﺖ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻓﺎﻟﻤﺪﻳﺮ ﻻ ﻳﺴﺘﻄﻴﻊ ﻣﻮﺍﺟﻬﺔ ﺍﻟﻮﺍﻗﻊ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻨﻈﻢ ﻣﺠﺮﺩﺓ، ﻭ -
 .P(3F402)Pﺍﻟﻤﺨﺮﺟﺎﺕ، ﻛﻤﺎ ﺃﻧﻪ ﻻ ﻳﻨﺎﻗﺶ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻴﻮﻣﻴﺔﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﺤﻮﻳﻞ ﻭ، ﻭﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺮ ﺑﺎﻟﻤﺪﺧﻼﺕ
ﺣﻮﻝ  ،ﺍﻟﻨﻘﺪﻳﺔﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻤﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕﻩ ﻓﻲ ﺿﻮء ﻋﺮﺽ ﻫﺬﻭ ﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﺳﺒﻖ،     
ﻀﺢ ﺃﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﻗﺪ ﺃﻓﺎﺩﺕ ﻳﺘّ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ؛ ﻬﻨﻲ ﻭﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﻤﻔﺴﺮﺓ ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤ
ﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺑﻜﻞ ﺩﻻﻻﺗﻪ ﻭﺃﺑﻌﺎﺩﻩ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻭ ،ﺟﻮﺍﻧﺐ ﻛﺜﻴﺮﺓ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ ،ﻓﻲ ﺗﻮﺿﻴﺢ
ﻋﻦ  ﻓﻀﻼ ،ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔﻣﺴﺄﻟﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭﻟﻤﺨﺘﻠﻒ ﺍﻷﻁﺮ ﺍﻟﺘﺼﻮﺭﻳﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﺎﻟﺞ  ،ﻁﺮﺣﻬﺎ
ﺎ ﻟﻠﻌﻼﻗﺔ ﺑﺎﻟﺒﻌﺪ ﺍﻹﻣﺒﺮﻳﻘﻲ ﻓﻲ ﺗﻨﺎﻭﻟﻬ ،ﺇﺛﺎﺭﺓ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺤﺎﻭﻻﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﺗﺴﻤﺖ ،ﻣﺤﺎﻭﻟﺘﻬﺎ
، ﻣﻦ ﻧﻮﺍﺣﻲ ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ ﺑﺤﺴﺐ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻢ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻴﻨﻬﻤﺎ، ﻭﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔﺑﻴﻦ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭ
 ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻋﺘﻤﺪﺗﻬﺎ.    ﺍﻹﺭﺗﻜﺎﺯﻳﺔﻭ ﺍﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔﻭﺍﻟﻤﻘﺎﺭﺑﺎﺕ ﻭ
  :ﻣﺠﺎﻻﺕ ﺍﻻﺧﺘﻼﻑ ﺑﻴﻦ ﺍﻻﺗﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔﻭ ﺍﻻﺗﻔﺎﻕﻋﻨﺎﺻﺮ ﺳﺎﺑﻌﺎ: 
 ﻓﻲﺍﻻﺗﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ  ﺘﻬﺎﺍﻟﺘﻲ ﺗﺒﻨّ  ،ﻭﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﺮﺍﻟﻌﻨﺎﺻ ﻷﻫﻢ ،ﺗﻘﺪﻳﻤﻨﺎ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ
 ﻭﺍﻟﺘﻘﺎﻁﻊ ﺴﻨﺎ ﺑﻌﺾ ﺃﻭﺟﻪ ﺍﻻﻟﺘﻘﺎءﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﺗﻠﻤ ّﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭ ﺘﻐﻴﺮﻱﻤﻟﻬﺎ، ﻌﺎﻟﺠﺘﻣ
ﺣﻴﺚ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ  ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻧﻄﻠﻘﺖ ﻣﻨﻬﺎ ﻛﻞ ﻧﻈﺮﻳﺔ، ﺃﻭ ﻣﻦﺳﻮﺍء ﻣﻦ ﺣﻴﺚ ﺍﻟﻤﺮﺗﻜﺰﺍﺕ ﺎ ﺑﻴﻨﻬﺎ ﻓﻴﻤ
                                                           
  .48ﻣﺤﻤﺪ ﻋﺒﺪ ﺍﻟﻔﺘﺎﺡ ﺍﻟﺼﻴﺮﻓﻲ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ  -( 1)
  .041-931، ﺹ ﺹ، ﻤﺪ ﻗﺎﺳﻢ ﺍﻟﻘﺮﻳﻮﺗﻲ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩﻣﺤ -( 2)
  .17ﺹ  ،ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ: ﺮﻳﻢﺣﺣﺴﻴﻦ  -( 3)




ﻓﻴﻤﺎ ﺑﻴﻨﻬﺎ ﻓﻲ  ﺍﺧﺘﻠﻔﺖﻗﺪ  ،ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻞ ﻳﺘﻀﺢ ﻟﻨﺎ ﻛﺬﻟﻚ ﺃﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻻﺗﺠﺎﻫﺎﺕﻭ ،ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻮﺻﻠﺖ ﺇﻟﻴﻬﺎ
 ﺫﻟﻚ ﻛﻤﺎ ﻳﻠﻲ:  ﻭﻳﻤﻜﻨﻨﺎ ﺇﻳﺠﺎﺯﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ، 
 ﻋﻨﺎﺻﺮ ﺍﻻﺗﻔﺎﻕ:  -1
ﺍﻧﻄﻠﻘﺖ ﻣﻨﻬﺎ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ  ﺍﻻﺭﺗﻜﺎﺯﻳﺔ  ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺗﺼﻔﺤﻨﺎ ﻷﻫﻢ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ 
ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ  ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺗﻬﺪﻑ ﻓﻲ ﺍﻷﺳﺎﺱ ﺇﻟﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ، ﺑﺤﻴﺚ ﻗﺮﻧﺖ ،ﻀﺢ ﻟﻨﺎ ﺃﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻻﺗﺠﺎﻫﺎﺕﻳﺘّ 
ﻧﺸﺄﺕ  ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻤﻜﻨﻨﺎ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﺫﻟﻚ ﺑﺎﻟﻔﺘﺮﺓﻛﺄﺳﺎﺱ ﻓﻲ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ ﻓﻘﻂ، ﻭ ،ﺃﻛﺜﺮﺑﺎﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﻤﺎﺩﻳﺔ 
ﺧﺎﺻﺔ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﻫﻮ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻟﻐﺮﺑﻴﺔ ﻭﻟﻬﺪﻑ ﺍﻟﺮﺋﻴﺴﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﻛﺎﻥ ﺍﻭ ،ﻫﺬﻩ ﺍﻻﺗﺠﺎﻫﺎﺕﻓﻴﻬﺎ 
 .ﺍﻹﻧﺘﺎﺝ
ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺄﻟﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ  ،ﻳﺘﺠﻠﻰ ﺍﻻﺗﻔﺎﻕ ﻛﺬﻟﻚ ﺑﻴﻨﻬﺎ ) ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ ( ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺗﺄﻛﻴﺪﻫﺎ -
ﻳﻤﻜﻨﻨﺎ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﻭ ؛ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﻓﻲ  ،ﺪﺭﺷﻴﻛﺄﺳﺎﺱ ﻋﻘﻼﻧﻲ ﻭ ﻌﺘﺒﺮﺓ ﻫﺬﻩ ﺍﻵﻟﻴﺔﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻣ
ﻟﻴﺐ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻓﻘﺪ ﺃﻟﺤﺖ ﻋﻠﻰ ﺿﺮﻭﺭﺓ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻷﺳﺎ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ، ﺓﻟﻺﺩﺍﺭ؛ ﻓﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻣﺜﺎﻝ ﻋﻦ ﻛﻞ ﻧﻈﺮﻳﺔ
 ﺍﻟﺦﻌﺮﻓﺔ...ﻛﺎﻟﻜﻔﺎءﺓ، ﺍﻟﻘﻮﺓ ﺍﻟﺒﺪﻧﻴﺔ، ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ، ﺍﻟﻤ ،ﺗﺤﺪﻳﺪ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻟﺬﻟﻚﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭ
ﻛﺄﺣﺪ ﺃﻫﻢ ﺧﺼﺎﺋﺺ  ،ﺁﻟﻴﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭﻓﻖ ﻣﻘﻮﻻﺕ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ  rebeWﺑﻴﻨﻤﺎ ﺣﺪﺩ ﻓﻴﺒﺮ 
ﻣﺆﻛﺪﺍ ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻛﺎﻟﻜﻔﺎءﺓ، ﺍﻟﺠﺪﺍﺭﺓ  ،ﻧﻤﻮﺫﺟﻪ ﺍﻟﻤﺜﺎﻟﻲ
  ﺇﻟﻰ ﺟﺎﻧﺒﻪ ﻓﻘﻂ ﺭﺑﻂ، ﻭﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟ،  ﻭ.ﺍﻟﺦ.ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ . ، ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕﺴﺎﺑﻘﺎﺕﺍﻟﻤ
 ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺑﻮﺿﻊ ﺍﻟﺮﺟﻞ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ.  ،ﻓﺎﻳﻮﻝ
ﺭﺳﻤﺖ ﻣﺴﺎﺭﺍﺕ ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﻱ، ﻭ ﺟﺪﻳﺪﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻜﺮ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲﺇﺿﺎﻓﺔ ﻗﺪﻣﺖ  ،ﺟﻤﻴﻊ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ -
 ﻓﻲ ﺿﻮء:  ﻳﺔ ﻣﻨﻈﻤﺔ ﻳﺘﺤﺪﺩﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﺃﻥ ﻣﻮﻗﻊ ﺃ ،ﻑ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔﻭﺍﺿﺤﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﺃﻫﺪﺍ
  .ﺗﻌﻈﻴﻢ ﺍﻟﻤﻨﻔﻌﺔ ﺑﺤﺴﺐ ﺍﻟﺘﻮﺟﻪ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻲﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ ﻭ -
  .ﺇﺭﺿﺎء ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﻭ ﺇﺷﺒﺎﻉ ﺣﺎﺟﺎﺗﻬﻢ ﺑﺤﺴﺐ ﺍﻟﺘﻮﺟﻪ ﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻲ -
  .ﺑﺤﺴﺐ ﻣﺎ ﻗﺪﻣﺘﻪ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔﺍﻻﺳﺘﻤﺮﺍﺭﻳﺔ ﺍﻟﺒﻘﺎء ﻭ -
ﺮﻳﺎﺕ ـﻓﻜﺮﻱ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻨﻈ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺗﺮﺍﺑﻂ  ؛ﻳﺮﺻﺪ ﻛﺬﻟﻚ ﺍﻟﻤﺘﺘﺒﻊ ﻟﺘﻄﻮﺭ ﺍﻟﻔﻜﺮ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ
ﻳﺪﺭﻙ ﺃﻥ ﺃﻱ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺟﺎءﺕ ﻟﺴﺪ ﺍﻟﺜﻐﺮﺍﺕ  ؛ﺑﻨﻈﺮﺓ ﻓﺎﺣﺼﺔ ﻓﺎﻟﻤﺘﻤﻌﻦ ﻓﻲ ﻣﻀﺎﻣﻴﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ
ﺾ ﻋﻨﻪ ﻣﺘﺼﻞ ﻓﻜﺮﻱ ﺗﻤﺨ ّ ؛ﻠﺔ ﺑﺬﻟﻚﺸﻜ ّﺃﻭ ﺍﻟﻨﻘﺎﺋﺺ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻐﺎﺿﺖ ﻋﻨﻬﺎ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ  ﻟﻬﺎ، ﻣ ُ
 .ﺑﻤﻔﻬﻮﻣﻪ ﺍﻟﻤﻌﺎﺻﺮ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲﺇﻧﺘﺎﺝ ﺍﻟﻔﻜﺮ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭ




ﻳﺪﺭﻙ ﺃﻧﻬﺎ ﺟﺎءﺕ  ﻣﺪﻗﻘﺔ،ﺑﻘﺮﺍءﺓ  ،ﺍﻟﻤﺘﺼﻔﺢ ﻛﺬﻟﻚ ﻟﻤﻀﺎﻣﻴﻦ ﺍﻻﺗﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔﻭ
ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺔ ﺗﺤﻠﻴﻞ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻨﺎﺟﻤﺔ ﻋﻨﻬﺎ ﻭﺑﻬﺪﻑ ﻣﺤﺎﻭﻟ ،ﺑﺎﻟﻤﻮﺍﺯﺍﺓ ﻣﻊ ﺍﻟﺜﻮﺭﺓ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ
ﻭﺍﻻﺑﺘﻌﺎﺩ ﻋﻦ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ  ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻷﺳﺎﻟﻴﺐﺿﺮﻭﺭﺓ  ،ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻣﻨﻬﺎ ﺍﻟﺤﻠﻮﻝ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ
 .ﺍﻷﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ
ﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ، ﺟﻌﻠﺖ ﻣﺴﺄﻟﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭﻓﻖ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻣﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ ﻭ -
 ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ. ﻓﻲ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻓﻌﺎﻟﻴﺘﻬﺎ ﻭ ﺍﺭﺗﻜﺎﺯﻱ، ﺑﻌﻴﺪﺍ ﻋﻦ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻣﺤﻮﺭ ﺃﺳﺎﺳﻲﻭ
ﻫﺪﻓﻬﺎ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﺳﻮﺍء ﺑﺎﻟﺘﺮﻛﻴﺰ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﺃﻭ ﺟﻞ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﻛﺎﻥ  -
ﻀﻴﻪ ﺇﺭﻏﺎﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﺮﺍﺣﻞ ﺑﺎﻟﺘﺮﻛﻴﺰ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻣﻄﻮﺭﺓ ﺑﺬﻟﻚ ﺛﻘﺎﻓﺔ ﺗﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﺑﻬﺎ، ﻭﻓﻖ ﻣﺎ ﺗﻘﺘ
ﻋﺪﺓ ﻣﻔﺎﻫﻴﻢ ﻬﺎ، ﻛﻤﺎ ﺻﺎﺣﺐ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺮﺍﺣﻞ ﺗﻄﻮﺭ ﺘﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻋﺎﺷﺘﺼﺎﺩﻳﺔ ﻭﺍﻻﻗﺍﻟﺘﺎﺭﻳﺨﻴﺔ ﻭ
 ﺑﺎﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻴﺔﻧﺠﺪ، ﻣﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻴﺔ ﻣﺮﺗﺒﻂ، ﻓﻤﺜﻼ ؛ﺧﺎﺻﺔ ﺑﻜﻞ ﻧﻈﺮﻳﺔﻧﻈﺮﻳﺔ 
ﺍﻟﺮﺳﻤﻲ ﻣﺮﺗﺒﻂ  ﻏﻴﺮﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ، ﻣﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭﺍﻟﺰﻣﻦ ﻣﺮﺗﺒﻂ ﺑﺎﺍﻟﺤﺮﻛﺔ ﻭ ﻣﻔﻬﻮﻡ
 ﻭﻫﻜﺬﺍ. ﺑﺎﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ، ﻣﻔﻬﻮﻡ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎﻝ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ ﻣﺮﺗﺒﻂ ﺑﺎﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ
ﻮﺍ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺑﻤﺪﻯ ﺍﻧﺴﺠﺎﻡ ﻴﺔ، ﻗﺮﻧﺍﻟﻤﺪﺍﺭﺱ ﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻣﺪﺭﺳﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ ﻭ ﺭﻭﺍﺩ -
ﺑﺄﻥ ﻟﻠﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺩﻭﺭ ﻛﺒﻴﺮ  ﻭﺃﻛﺪﻭﺍ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ، ﺑﻴﻦ ﻛﻞ ﺃﻋﻀﺎء ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ، ﺗﻼﺣﻢ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕﻭ
 .ﺳﻠﻮﻙ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺩﺍﺧﻞ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﺘﺄﺛﻴﺮﻓﻲ 
 ﻋﻨﺎﺻﺮ ﺍﻹﺧﺘﻼﻑ:  -2
ﺃﻧﻪ ﻻ ﻳﻨﻔﻲ ﻭﺟﻮﺩ ﺗﺒﺎﻳﻦ  ﺇﻻّ  ؛ﺍﻻﻟﺘﻘﺎء ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﻭﺟﻮﺩ ﻋﻨﺎﺻﺮ ﺍﻻﺗﻔﺎﻕ ﻭ
ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻧﻄﻠﻘﺖ ﻣﻨﻬﺎ ﻛﻞ ﻧﻈﺮﻳﺔ، ﻓﻔﻲ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﺍﻟﺬﻱ ﺭﻛﺰﺕ ﻓﻴﻪ ﺍﻟﻤﺮﺗﻜﺰﺍﺕ ﺍﺧﺘﻼﻑ ﻓﻲ ﺍﻟﺪﻋﺎﺋﻢ ﻭﻭ
ﺍﻟﻤﺎﺩﻳﺔ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻓﺈﻥ ﺗﺮﻛﻴﺰ ﻟﻮﺟﻴﺔ ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﻔﻴﺰﻳﻮ ،ﺍﻻﺗﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ
ﻣﺨﺘﻠﻒ ، ﻭﻧﻴﺔﺍﻟﻤﺪﺍﺭﺱ ﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺟﺎءﺕ ﺑﻌﺪﻫﺎ، ﻛﺎﻥ ﻣﻨﺼﺒﺎ ﺃﻛﺜﺮ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻹﻧﺴﺎ
ﺇﺫﺍ ﺃﻣﻌﻨﺎ ﺍﻟﻨﻈﺮ ﻓﻲ ﻣﻀﺎﻣﻴﻦ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺤﻘﻖ ﻗﺪﺭ ﻣﻦ ﺍﻟﺮﺿﺎ ﻭﺍﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭ، ﻭﺍﻟﺤﺎﺟﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗ
ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻲ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ، ﻭﻋﻤﻮﻣﺎ ﻳﻤﻜﻨﻨﺎ ﺗﻮﺿﻴﺢ ﺩﻱ ﻭﺗﺪﻣﺞ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺠﺎﻧﺒﻴﻦ ﺍﻟﻤﺎ ،ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻧﺠﺪﻫﺎ
  ﻳﻠﻲ: ﻓﻲ ﻣﺎ ، ﺑﻴﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕﺍﻹﺧﺘﻼﻑ ﻋﻨﺎﺻﺮ
ﺻﺎﺭﻣﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻋﻠﻰ ﻣﺒﺎﺩﺉ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻭ ،ﺍﻋﺘﻤﺪﺕ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ -
 ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻄﻮﻳﻠﺔ، ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ...ﺍﻟﺦﻛﺎﻟﻜﻔﺎءﺓ،  ﻋﻼﻗﺔ ﺑﺎﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ، ﻟﻬﺎ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﺲﺳﻛﺄﺍﻋﺘﺒﺮﺗﻬﺎ ﻭ




ﺕ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺭﻛﺰ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻞﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ، ﻭ ﻭﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻣﻬﻤﻠﺔ ﺑﺬﻟﻚ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ 
ﻳﺘﺠﻠﻰ ﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻣﺮﺍﻋﺎﺓ ﻭ ، ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺠﺎﻧﺐ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ، ﻋﻠﻰﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ ﻭ
ﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺗﻜﻮﻳﻦ ﻓﺮﻕ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﺇﺟﺮﺍء ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺴﻴﻜﻮﻟﻮﺟﻴﺔ، ﺍﻟﻤﻘﺎﺑ
ﺇﻟﻰ ﺟﺎﻧﺐ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﺘﻲ ﻧﺼﺖ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻟﻤﺪﺍﺭﺱ ، ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩﻓﻲ  ﺍﻟﻌﻤﻞ...ﺍﻟﺦ،
  -ﻛﻤﺎ ﺃﺳﻠﻔﻨﺎ -ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ
ﺗﻌﻈﻴﻢ ﺍﻟﻤﻨﻔﻌﺔ ﺃﻭ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻣﻦ ﻭ ،ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞﺭﻛﺰﺕ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ  -
ﻟﻴﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﺃﻧﻬﻢ ﺁﻟﺔ ) ﻭﺧﺎﺻﺔ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ( ﺇ ﺍﻟﻨﻈﺮﻟﻸﻓﺮﺍﺩ، ﻭ ﻭﺍﻵﻟﻲ ﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲﺧﻼﻝ ﺍﻻ
ﻟﻔﺮﺩ ﻛﺎﺋﻦ ﻧﻔﺴﻲ ﺣﻴﻨﻤﺎ ﺍﻋﺘﺒﺮﻭﺍ ﻫﺬﺍ ﺍ ؛ﺑﻈﻬﻮﺭ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔﺮﺕ ﺍﻟﻨﻈﺮﺓ ﻟﻠﻔﺮﺩ ﺑﻴﻨﻤﺎ ﺗﻐﻴّ 
ﺑﺤﺴﺐ ﺍﻟﺮﺅﻯ  ،ﻣﻦ ﺃﺩﻭﺍﺕ ﺍﻹﻧﺘﺎﺝ، ﻟﻴﺤﺪﺙ ﺗﻐﻴﺮ ﻧﻮﻋﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻔﻬﻮﻡﻟﻴﺲ ﺃﺩﺍﺓ ﻭﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭ
ﻛﺮﺃﺱ ، ﻛﻤﻮﺭﺩ ﺑﺸﺮﻱ ﻭﺣﻴﻨﻤﺎ ﺍﻋﺘﺒﺮﺕ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻔﺮﺩ ،ﻭﺍﻟﻔﻬﻮﻣﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻁﺮﺣﺘﻬﺎ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ
ﻓﻲ  ، ﺑﻞ ﺍﻋﺘﺒﺮﺗﻪ ﺃﻫﻢ ﻣﻮﺭﺩﻤﺎﺭ ﻓﻴﻪ ﻛﻐﻴﺮﻩ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻷﺧﺮﻯﻳﺠﺐ ﺍﻻﺳﺘﺜ ﻭﻣﻌﺮﻓﻲ، ﻣﺎﻝ ﻓﻜﺮﻱ
  ﺇﺫﺍ ﺃﺣﺴﻦ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻩ ﻟﻠﻮﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻨﺎﺳﺐ ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺎﺗﻪ ﻭﻗﺪﺭﺍﺗﻪ. ،ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ
ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ  ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ،ﺑﺎﺧﺘﻴﺎﺭ  ﺔﻣﺮﺗﺒﻄ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟ، ﺃﻥ ﺍﻋﺘﺒﺮﺕ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ -
ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ  ،ﺗﺨﺼﺼﺎﺗﻬﻢ ) ﻣﺒﺪﺃ ﺍﻟﺘﺨﺼﺺ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ( ﻓﻲ ﺣﻴﻦ ﺃﻛﺪﺕ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ
ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻟﻬﻢ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ  ،ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲﻅﺎﺋﻒ، ﻭﻊ ﻭﺇﺛﺮﺍء ﺍﻟﻮﻴﺑﻤﺒﺪﺃ ﺗﻮﺳ ﻣﺮﺗﺒﻂ،ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ 
 ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﻣﻨﺼﺐ ﻭﺍﺣﺪ. 
ﻟﻤﻀﺎﻣﻴﻦ  ،ﺍﻟﻤﻌﻤﻘﺔ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﻭﺍﻟﺪﻻﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻼﺕﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﻭﺴﻨﺎ ﻛﺬﻟﻚ ﺗﻠﻤ ّ -
ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺳﺘﻬﺎ  ،ﻪ ﻛﻞ ﻧﻈﺮﻳﺔﺅﻯ ﺍﻟﺘﺼﻮﺭﻳﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺤﻚ ﺍﻟﺬﻱ ﺗﺒﻨﺘﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺗﺒﺎﻳﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﺮ
ﻓﻔﻲ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﺍﻟﺬﻱ ﻧﻈﺮﺕ ﻓﻴﻪ ﺍﻻﺗﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ ﺇﻟﻰ  ﺳﻌﻴﻬﺎ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ؛ﻭ ﻟﻠﻮﺍﻗﻊ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ،
، ﻓﻘﺪ ﻧﻈﺮﺕ ﻭﺍﻋﺘﺒﺮﺗﻬﻤﺎ ﻛﺄﺳﺎﺱ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔﻣﻦ ﺯﺍﻭﻳﺔ ﺍﻟﺮﺷﺪ ﻭ ،ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ
ﺍﻷﺳﺎﺱ  ﻭﺍﻋﺘﺒﺮﺗﻬﻢ ﻤﻨﻈﻤﺔ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻷﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻭﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻸﻓﺮﺍﺩﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ ﻟﻠ
ﺑﺄﻥ ﻫﻨﺎﻙ  ،ﻳﻦ ﺃﻗﺮﺕ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔﺜﺔ ﻣﻐﺎﻳﺮﺓ ﺃﺑﻌﺪﻫﺎ ﻛﺎﻧﺖ ﺍﻟﻨﻈﺮﺓ ﺍﻟﺤﺪﻳ، ﻭﺎﻟﻴﺔﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌ
ﻭﺍﻋﺘﺒﺮﺕ ﻫﺬﻩ  ،ﻏﻴﺮﻫﺎﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻛﺎﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ﻭ ﻋﻮﺍﻣﻞ ﺃﺧﺮﻯ ﺗﺆﺛﺮ
 . ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ ﺍﻷﺳﺎﺱ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ
ﺃﻧﻬﺎ ﺍﻋﺘﻤﺪﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻔﺮﺩ  ؛ﻗﺎﻡ ﺑﻬﺎ ﺭﻭﺍﺩ ﺍﻟﻤﺪﺍﺭﺱ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ ﺗﺆﻛﺪ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﺏ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ -
ﻛﺄﺳﺎﺱ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ) ﺑﻤﻌﻨﻰ ﺃﻥ ﻭﺣﺪﺓ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻞ ﻓﻲ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﻫﻲ ﺍﻟﻔﺮﺩ(، ﻓﻲ 




ﺪﺩ ﻓﻲ ﺿﻮء ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭﺭﺃﺕ ﺃﻥ ﺳﻠﻮﻙ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻳﺘﺤ ،ﺣﻴﻦ ﻓﻘﺪ ﺃﻛﺪﺕ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ
ﻨﻰ ﺃﻛﺪﺕ ﺃﻥ ﻭﺣﺪﺓ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻞ ﻟﻔﻬﻢ ﺳﻠﻮﻙ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻻ ﻳﺘﻢ ﺑﻤﻌﺰﻝ ﻋﻦ ﻟﻴﺲ ﺑﻤﻌﺰﻝ ﻋﻨﻬﺎ ) ﺑﻤﻌﻭ ،ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ
  ...ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ(، ﻛﻤﺪﺭﺳﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ، ﺍﻟﻤﺪﺍﺭﺱ ﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ، ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔ
ﺧﺎﺻﺔ ﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻻﺗﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ، ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻟﻠﻘﺎﺭﺉ ﻷﺩﺑﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﻭ ،ﻳﺘﻀﺢ ﻛﺬﻟﻚ -
ﺔ، ﺣﻴﺚ ﻛﺎﻥ ﺗﺎﻳﻠﻮﺭ ﻳﺨﺘﺎﺭ ﻗﻠﻠﺖ ﻣﻦ ﻗﻴﻤﺘﻪ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﻭ ﺍﻹﻧﺴﺎﻥﺃﻧﻬﺎ ﺃﻏﻔﻠﺖ ﺁﺩﻣﻴﺔ  ،ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ
ﻳﺘﺠﻠﻰ ﺫﻟﻚ ﻭﺍﺿﺤﺎ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﺠﺴﻤﻴﺔ ﻓﻘﻂ ) ﻋﻤﺎﻝ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬ(، ﻭ ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﻮﺓ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ،
ﻌﺎﻣﻞ ﺭﻓﻊ ﻛﺘﻠﺔ ﻣﻌﺪﻧﻴﺔ ﻛﺒﻴﺮﺓ ﻳﺠﺐ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﺏ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺎﻡ ﺑﻬﺎ، ﺣﻴﺚ ﺭﺃﻯ ﺃﻧﻪ: ﻟﻜﻲ ﻳﺴﺘﻄﻴﻊ ﺍﻟ
ﺍﻟﺠﺴﻤﻲ، ﻛﻤﺎ ﺃﺷﺎﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬﻳﻴﻦ ﻓﻲ ﺇﺣﺪﻯ ﻛﺘﺎﺑﺎﺗﻪ ﻤﺎﺛﻞ ﺍﻟﺜﻮﺭ ﻓﻲ ﺗﻜﻮﻳﻨﻪ ﺍﻟﻌﻘﻠﻲ ﻭﻥ ﻳُ ﺃ
ﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ ﺃﻧﺼﺎﺭ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ ﻭﻛﻤﺎ ﺑﺎﻟﻎ  ،" ﺃﻧﺘﻢ ﻫﻨﺎ ﻟﻴﺲ ﻟﻠﺘﻔﻜﻴﺮﻣﺨﺎﻁﺒﺎ ﺇﻳﺎﻫﻢ " 
ﺍﻋﺘﺒﺮﻭﻫﺎ ﺍﻟﻤﺆﺛﺮﺍﺕ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ ﻭ ،ﺑﺬﻟﻚ ﻋﻠﻰ ﺃﻧﻬﺎ ﻧﺴﻖ ﻣﻐﻠﻖ ﻣﺘﺠﺎﻫﻠﻴﻦ ،ﻠﻤﻨﻈﻤﺔﻛﺬﻟﻚ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﻈﺮ ﻟ
ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻋﻠﻰ  ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﺑﻴﻨﻤﺎ ﺃﻛﺪ ﺃﻧﺼﺎﺭ ﻖﺃﺷﻴﺎء ﻣﻔﺘﺮﺿﺔ ﻻ ﺗﺆﺛﺮ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴ
ﻟﺬﻟﻚ  -ﻛﻤﺎ ﺳﺒﻖ ﻭﺃﻥ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﻣﻨﺬ ﻗﻠﻴﻞ   -ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔﺩﻭﺭﻫﺎ ﻭ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺛﺮﺍﺕ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ،
 ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﻛﻨﺴﻖ ﻣﻔﺘﻮﺡ.  ﺗﻨﺎﻭﻟﻮﺍ ﻧﺠﺪﻫﻢ،
ﻟﻤﻀﺎﻣﻴﻦ ﻫﺬﻩ  ،ﺍﻟﻤﻌﻤﻘﺔﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻼﺕ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﻭ ﺿﻮء ﻓﻲﻛﻞ ﻣﺎ ﺳﺒﻖ، ﻭﺎ ﻋﻠﻰ ﺴﺳﻴﻭﺗﺄ
ﻗﺎﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ  ،ﺩﻗﻴﻘﺔﻧﻪ ﻻ ﺗﻮﺟﺪ  ﻧﻈﺮﻳﺔ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﺷﺎﻣﻠﺔ ﻭ، ﻧﻌﺘﻘﺪ ﺃﺣﻮﻝ ﻣﻮﺿﻮﻉ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ
، ﻳﺠﻤﻊ ﺑﻴﻦ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺑﻤﻌﻨﻰ ﻟﻴﺲ ﻫﻨﺎﻙ ﺗﺼﻮﺭ ﻧﻈﺮﻱ ﺷﺎﻣﻞ ،ﻣﻌﺎﻟﺠﺔ ﻭ ﺗﻔﺤﺺ ﻛﻞ ﺟﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ
ﻻﺗﺴﺎﻉ ﻫﻮﺓ ﺍﻟﺨﻼﻑ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ، ﻓﺒﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﺃﻥ ﻛﻞ  ؛ﻟﻌﻞ ﺫﻟﻚ ﺭﺍﺟﻊﺟﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ، ﻭ
 ﺃﻧﻬﺎ ﺗﻌﺎﻧﻲ ﻣﻦ ﻗﺼﻮﺭ ﻓﻲ ﻓﻬﻢ ﺍﻟﻮﺍﻗﻊ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺳﺎﻫﻤﺖ ﻓﻲ ﺗﻄﻮﻳﺮ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ، ﺇﻻّ 
ﺃﻭ ﺍﻟﺨﺒﺮﺍﺕ  ،ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﺏ ﺍﻟﻔﻜﺮﻳﺔﺎﺩﻧﺎ ﺇﻟﻰ ﺍﺧﺘﻼﻑ ﺍﻹﻳﺪﻳﻮﻟﻮﺟﻴﺎﺕ ﻭﺫﻟﻚ ﺭﺍﺟﻊ ﺑﺤﺴﺐ ﺍﻋﺘﻘﻭ
ﻓﻘﺪ ﺗﻨﺎﻭﻝ ﻛﻞ ﺍﺗﺠﺎﻩ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻣﻦ ﺍﻟﺠﻬﺔ ﺍﻟﺤﻴﺎﺗﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻧﻄﻠﻖ ﻣﻨﻬﺎ ﺃﺻﺤﺎﺏ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ، 
 ﺍﻟﺘﻲ ﺭﺁﻫﺎ ﻣﻨﺎﺳﺒﺔ، ﻣﺘﺠﺎﻫﻼ ﺑﺬﻟﻚ ﺟﻮﺍﻧﺐ ﻛﺜﻴﺮﺓ ﻣﺆﺛﺮﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺑﺪﺭﺟﺎﺕ ﻣﺘﻔﺎﻭﺗﺔ. 
 ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﺻﻴﺎﻏﺔ ﺇﻁﺎﺭ ﺗﺼﻮﺭﻱ ﻟﻠﺪﺭﺍﺳﺔ : ﺛﺎﻣﻨﺎ: 
ﺍﻟﺘﻲ ﻋﺎﻟﺠﺖ ﻣﻮﺿﻮﻉ  ﻳﺒﺪﻭ ﻟﻨﺎ ﺟﻠﻴﺎ ﻣﺪﻯ ﺗﻌﺪﺩ ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﺑﺎﺕ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻜﻞ ﻣﺎ ﺗﻘﺪﻡ؛ﻟ ﻧﺘﻴﺠﺔﻭ
ﻭﻟﻘﺪ ﺎ ﺑﺎﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ "ﻋﻼﻗﺘﻬﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﺍﻟﻤﻮﺳﻮﻡ " ﺑﺎﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ، ﻭ
  ﻤﻔﺎﻫﻴﻢﺍﻟ، ﻋﻠﻰ ﺟﻤﻠﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻘﻮﻻﺕ ﻭﺍﻟﻘﻀﺎﻳﺎ ﻭﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﻤﻨﺎ ﺑﻌﺮﺿﻬﺎﻫﺬﻩ ﺍﻋﺘﻤﺪﺕ ﻣﺨﺘﻠﻒ 
 ﻨﻬﺎ. ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻧﻄﻠﻘﺖ ﻣﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﻜﺲ ﺃﻁﺮﻫﺎ ﺍﻟﻤﺮﺟﻌﻴﺔ ﻭﺍﻹﺭﺗﻜﺎﺯﻳﺔ، 




ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ  ﺍﻛﻤﺎﺕﺍﻟﻤﺮﺗﺮﺗﻴﺐ ﻟﻸﺩﺑﻴﺎﺕ ﻭ ،ﻓﺈﻥ ﻣﺎ ﺗﻘﺪﻣﻨﺎ ﺑﻪ ﻣﻦ ﻋﺮﺽ ،ﻭﻋﻠﻰ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻨﺤﻮ
ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ  ﺍﻟﻤﺮﺍﺟﻌﺔﻓﻲ ﺿﻮء ، ﻭﺗﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻣﺘﺒﺎﻳﻨﺔﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﻓﻲ ﺳﻴﺎﻗﺎﺕ  ﻟﻤﻮﺿﻮﻉﻋﺎﻟﺠﺖ ﺍ
ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻣﻨﺎ ﻟﻘﻮﺍﻟﺐ ﺪﻳﺔ ﻟﻤﻀﺎﻣﻴﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ، ﺍﻟﺘﻲ ﻗﻤﻨﺎ ﺑﻤﻌﺎﻟﺠﺘﻬﺎ ﺍﻟﻨﻘﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻤﻴﺔ ﻭﻭ
ﺍﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ  ،ﺗﺤﺪﻳﺪ ﺍﻟﺪﻋﺎﺋﻢ ﺍﻟﺮﺋﻴﺴﻴﺔ ﻟﻜﻞ ﻧﻈﺮﻳﺔ ،ﺗﻤﺤﻮﺭﺕ ﺣﻮﻝ ،ﻣﻨﻬﺠﻴﺔ
، ﻫﺬﺍ ﺑﻴﻨﻬﺎ ﺍﻻﺧﺘﻼﻑ، ﻓﻀﻼ ﻋﻦ ﺗﺒﻴﺎﻥ ﻋﻨﺎﺻﺮ ﺍﻻﺗﻔﺎﻕ ﻭﺍﻟﺘﻌﻘﻴﺐ ﻋﻠﻴﻬﺎﺗﻘﻴﻴﻤﻬﺎ ﻭ ،ﺍﺳﺘﺨﺪﻣﺘﻬﺎ
ﺣﻮﻝ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ  ،ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﻴﺔﻤﺪ ﻓﻲ ﺗﺮﺗﻴﺐ ﺍﻟﻤﺮﺍﻛﻤﺎﺕ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻭﺍﻟﺘﻜﻨﻴﻚ ﺃﻭ ﺍﻷﺳﻠﻮﺏ ﺍﻟﻔﻨﻲ ﺍﻟﻤﻌﺘ
ﻐﻴﺮﻳﻦ ﻋﻠﻰ ﺃﻧﻬﻤﺎ ﻓﻲ ﺎﻏﺔ ﺇﻁﺎﺭ ﺗﺼﻮﺭﻱ ﻟﻠﺪﺭﺍﺳﺔ، ﻳﻨﻈﺮ ﻟﻠﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﻘﺎﺋﻤﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻤﺘﻗﺎﺩﻧﺎ ﺇﻟﻰ ﺻﻴ
 ﺗﺴﺘﻨﺪ ﺇﻟﻰ ،ﺍﻟﺘﺄﺛﻴﺮﻳﺔﻨﻈﻴﻤﻲ، ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺘﺒﺎﺩﻟﻴﺔ ﻭﻣﻜﻮﻧﺎﺕ ﺍﻟﺒﻨﺎء ﺍﻟﺘﺣﺎﻟﺔ ﺗﺄﺛﻴﺮ ﻭﺗﺄﺛﺮ ﺑﻌﻨﺎﺻﺮ ﻭ
ﺔ ﺍﻟﻘﺎﺋﻤﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻗﺎﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺗﺒﻴﺎﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﻣﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﻣﺤﺪﺩﺓ ﻟﻠﺘﻘﺼﻲ ﺍﻟﻤﺒﺪﺋﻲ، ﻭ
ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻤﺮ ﺑﻬﺎ ﺎ، ﻭﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﺻﺮﺓ ﻭﺗﺤﺪﻳﺪ ﺧﺼﺎﺋﺼﻬﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻭ
 ﺍﻟﻨﺴﻖ.
ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﻟﻤﺨﺘﻠﻒ ﺍﻷﺩﺑﻴﺎﺕ ﻮﻝ ﺃﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺮﺍﺟﻌﺔ ﺍﻻﻧﺘﻘﺎﺋﻴﺔ ﻭﻳﻤﻜﻨﻨﺎ ﺍﻟﻘ ﻓـﻖ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺘﺼﻮﺭ؛ﻭﻭ
ﻟﻠﺘﺤﻜﻢ ﺃﻛﺜﺮ  ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﻗﺪ ﻭﻓﺮﺕ ﻟﻨﺎ ﺍﻷﻁﺮ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﻴﺔﻟﻤﻔﺴﺮﺓ ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭﺍ
ﻟﻲ ﺑﺎﻟﺘﺎ، ﻭﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﺗﻀﻴﻴﻖ ﺍﻟﺰﺍﻭﻳﺔ ﺍﻟﺒﺤﺜﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺮﺗﺒﻂ ﺑﻬﺬﻩ ﺍﻟﺮﺅﻳﺔﻭ ،ﻓﻲ ﺣﺮﻛﻴﺔ ﺍﻟﻈﺎﻫﺮﺓ ﺍﻟﺒﺤﺜﻴﺔ
ﻭﺗﺘﺠﻠﻰ ﺃﻛﺜﺮ ﻫﺬﻩ ، ﺗﺤﺪﻳﺪ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺮﺗﺒﻂ ﺑﻬﺎﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺍﻟﺘﺤﻜﻢ ﺃﻛﺜﺮ ﻓﻲ ﺿﺒﻂ ﻭ
ﻟﺘﻲ ﺗﻨﺎﻭﻟﺘﻪ، ﻭﻟﻘﺪ ﺍﻟﺮﺅﻳﺔ ﺍﻟﺘﺼﻮﺭﻳﺔ ﺣﻮﻝ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ، ﻓﻲ ﻣﺎ ﻗﺪﻣﺘﻪ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻤﺤﺎﻭﻻﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﺮﻳﺔ ﺍ
ﺗﻤﺤﻮﺭﺕ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺤﺎﻭﻻﺕ ﻓﻲ ﺟﺎﻧﺒﻴﻬﺎ ﺍﻟﻨﻈﺮﻱ ﻭﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻲ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﺒﺮ ﺑﺪﻗﺔ ﻋﻦ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻹﺳﻬﺎﻣﺎﺕ 
ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻭﺍﻹﻣﺒﺮﻳﻘﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺳﻌﺖ ﺇﻟﻰ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﻓﻬﻢ ﻣﺘﻜﺎﻣﻞ ﻭﺟﺪﻳﺪ ﻟﺪﻻﻻﺕ ﻭﺗﺠﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ، ﻭﻫﺬﺍ 
ﺳﺔ، ﻭﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﻣﺎ ﺳﺎﻋﺪﻧﺎ ﻓﻲ ﺗﻮﺿﻴﺢ ﺍﻹﺭﺗﺒﺎﻁﺎﺕ ﺍﻟﻌﻼﺋﻘﻴﺔ ﻭﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﺑﻴﻦ ﻣﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍ
ﻭﻋﻼﻗﺘﻪ ﺑﺎﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ، ﻭﺍﻟﺒﺤﺚ ﻋﻦ ﺗﻠّﻤﺲ ﻭﺍﻗﻊ ﺍﻹﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ 
ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﺔ ﺍﻟﻤﺤﻠﻴﺔ ﺑﻜﻞ ﺃﺑﻌﺎﺩﻫﺎ ﻭﺩﻻﻻﺗﻬﺎ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺳﻮﺳﻴﻮﻟﻮﺟﻴﺎ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ، ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ 
ﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻮﺍﺿﻌﺔ، ﺇّﻻ ﺃﻧﻪ ﺃﻥ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺘﺼﻮﺭ ﺍﻟﻨﻈﺮﻱ ﻳﻌﺘﺒﺮ ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﺗﺼﻮﺭﻳﺔ ﻓﻲ ﺣﺪﻭﺩ ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺎﺗﻨﺎ ﺍ
ﻳﺸﻜﻞ ﺗﺼﻮﺭﺍ ﻧﻈﺮﻳﺎ ﻣﻼﺋﻤﺎ ﻟﻺﻗﺘﺮﺍﺏ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﻓﻬﻢ ﺇﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ ﺍﻹﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭﻋﻼﻗﺘﻪ ﺑﺎﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ 
 ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻹﻗﺘﺼﺎﺩﻳﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ.ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ 
 
 





ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻔﺴﺮﺓ ﻟﻼﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭﺍﻟ ﺪﺍﺧﻞﺃﻫﻢ ﺍﻟﻤ ،ﺗﻨﺎﻭﻟﻨﺎ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻔﺼﻞ
ﺤﻨﺎ ﻛﻴﻒ ﻛﻤﺎ ﻭﺿ ّﻴﺔ ﻭﺻﻮﻻ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ، ﺑﺪءﺍ ﺑﺎﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ، ﺍﻟﻨﻴﻮﻛﻼﺳﻴﻜ
ﻓﻲ ﺿﻮء ﺍﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ  ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺑﺎﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ،ﻋﺎﻟﺠﺖ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ
ﺗﻮﺻﻠﻨﺎ ﻓﻲ ﻕ ﺗﻄﻮﺭﻫﺎ ﺍﻟﺘﺎﺭﻳﺨﻲ ﻭﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ، ﻭﻓﻲ ﺳﻴﺎ ،ﺍﻟﺪﻋﺎﺋﻢ ﺍﻟﺮﺋﻴﺴﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻋﺘﻤﺪﺕ ﻋﻠﻴﻬﺎﻭ
 ﻫﻮ ،ﻭﻛﺎﻥ ﻫﺪﻓﻨﺎ ﻣﻦ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺮﺅﻳﺔ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ،ﺍﻷﺧﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﺻﻴﺎﻏﺔ ﺇﻁﺎﺭ ﺗﺼﻮﺭﻱ ﻟﻠﺪﺭﺍﺳﺔ
ﺃﻛﺜﺮ ﺑﺨﻴﻮﻁ  ﻭﺍﻹﻣﺴﺎﻙ ﺃﺑﻌﺎﺩ ﻣﺘﻐﻴﺮﻱ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔﺑﻴﻦ ﺩﻻﻻﺕ ﻭ ﺗﻮﺿﻴﺢ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﺭﺗﺒﺎﻁﻴﺔ 
ﺗﺄﺛﺮ ﺑﻤﺨﺘﻠﻒ ﻣﻜﻮﻧﺎﺕ ﻭﻋﻨﺎﺻﺮ ﺍﻟﺒﻨﺎء ﺛﻴﺮ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺗﺒﻘﻰ ﺩﺍﺋﻤﺎ ﻓﻲ ﻋﻼﻗﺔ ﺗﺄ ،ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﺒﺤﺜﻴﺔ
 .ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ
  ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ، ﺍﻷﺑﻌﺎﺩ ﻭ ﺍﻟﺪﻻﻻﺕ
  ﺃﺳﺎﺳﻴﺎﺕ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ.   ﺃﻭﻻ:
ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ، ﻭﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﺍﻟﻤﺆﺛﺮﺓ ﻓﻲ  ﺛﺎﻧﻴﺎ:
  ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﺔ . 
  ﺍﻟﺒﻌﺪ ﺍﻟﻤﻌﺎﺻﺮ ﻟﻼﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ .  ﺛﺎﻟﺜﺎ:
















ﻓﻲ ﻧﺸﺎﻁ ﺃﻱ  ﻭﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺎﺕ ﺍﻟﻬﺎﻣﺔ ﺃﺣﺪ ﺃﻫﻢ ﺍﻟﻤﺮﺗﻜﺰﺍﺕ ،ﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲﺗﺸﻜﻞ ﻭﻅﻴﻔﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴ
 ﺗﺘﻄﻠﻊ ﺇﻟﻰﻭ ،ﺮﺍﺭﻳﺔﺍﻻﺳﺘﻤ، ﺗﻀﻤﻦ ﻟﻬﺎ ﺍﻟﺒﻘﺎء ﻭﺍﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺎﺕﺗﺴﻌﻰ ﻟﻮﺿﻊ ﺧﻄﻂ ﻭ ،ﻣﺆﺳﺴﺔ
ﻣﻦ  ،ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﺻﺤﻴﺤﺔﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﺨﺘﺎﺭﻭﻥ ﻭﻓﻖ ﺃﺳﺲ ﻭﺍﻟﺘﻔﻮﻕ ﻭﺍﻟﺘﻤﻴﺰ، ﺇﻳﻤﺎﻧﺎ ﻣﻨﻬﺎ ﺑﺄﻥ 
 ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻓﻌﺎﻟﻴﺘﻬﺎ. ﻭ ،ﺍﻟﻤﻤﻜﻦ ﺃﻥ ﻳﻌﻄﻮﺍ ﻟﻬﺎ ﺩﻳﻨﺎﻣﻴﻜﻴﺔ ﻓﻲ ﻁﺮﻳﻘﺔ ﻋﻤﻠﻬﺎ
ﻓﻲ  ﺃﻥ ﺗﺒﺪﻝ ﻛﻞ ﻣﺎ ،ﻓﻲ ﻭﻗﺘﻨﺎ ﺍﻟﺤﺎﺿﺮ ﻧﻌﺘﻘﺪ ﺃﻧﻪ ﻣﻦ ﺣﻖ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ،ﺿﻤﻦ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻨﻈﻮﺭﻭ
ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ  ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺠﻌﻠﻬﻢ ﻗﺎﺩﺭﻳﻦ ﻋﻠﻰ، ﻭﻭﺳﻌﻬﺎ ﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺗﺘﻮﻓﺮ ﻓﻴﻬﻢ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ
ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ  ﺍﻟﻤﺮﺍﻛﻤﺎﺕ، ﻭﻣﻦ ﺃﺟﻞ ﺗﻐﻄﻴﺔ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﻴﺔﻭ ؛ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺃﻫﺪﺍﻓﻬﺎ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ
 ﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ: ﻮﺭﺓ ﺣﻮﻝ ﺳﻴﺎﺳﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ، ﻧﺍﻟﻤﺘﻤﺤ
 .ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﺃﺳﺎﺳﻴﺎﺕ  ﺃﻭﻻ: 
 .ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ  ﺛﺎﻧﻴﺎ: 
  .ﺍﻟﺒﻌﺪ ﺍﻟﻤﻌﺎﺻﺮ ﻟﻼﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺛﺎﻟﺜﺎ: 


















  :ﺃﻭﻻ: ﺃﺳﺎﺳﻴﺎﺕ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ
 ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻹﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ:  -1
ﻳﺪﺭﻙ ﺑﺄﻥ ﻋﻤﻠﻴﺔ  ،ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ، ﺣﻮﻝ ﻣﻮﺿﻮﻉﻜﺘﻮﺏﻔﺢ ﻟﻠﺘﺮﺍﺙ ﺍﻟﻨﻈﺮﻱ ﺍﻟﻤﺇﻥ ﺍﻟﻤﺘﺼ
ﻋﻤﻠﻬﺎ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻲ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺳﻴﺎ ﻣﻦ ﺍﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻭﺗﺸﻜﻞ ﺟﺰءﺍ  ،ﺍﻧﺘﻘﺎء ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ
" ﻷﻥ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻭﺍﻟﺴﻠﻴﻢ rekcurD retePﻛﺮﻭﺣﺪ ﺗﻌﺒﻴﺮ ﺍﻟﻤﻔﻜﺮ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺍﻟﺸﻬﻴﺮ " ﺑﻴﺘﺮ ﺩﺭ
ﻳﺎﺩﺓ ﺇﻧﺘﺎﺟﻴﺔ ﻭﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﻳﻤﺜﻞ ﺍﻟﻌﻤﻮﺩ ﺍﻟﻔﻘﺮﻱ ﻟﺘﻜﻮﻳﻦ ﻭﺗﺸﻜﻴﻞ ﻗﻮﺓ ﻋﻤﻞ ﻗﺎﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺯ ؛ﻟﻸﻓﺮﺍﺩ
ﻮﺍﺭﺩ ﺑﺸﺮﻳﺔ ﺗﺘﻮﻓﺮ ﻋﻠﻰ ﻳﻜﻮﻥ ﺑﻔﻌﻞ ﻣ ،ﺍﻷﻫﺪﺍﻑﻛﺮ ﻳﺠﺰﻡ ﺑﺄﻥ ﺗﻨﻔﻴﺬ ﺍﻟﺨﻄﻂ ﻭﻭﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻭﻷﻥ ﺩﺭ
ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻡ ﺃﺃﻥ ﺗﻨﻔﻴﺬ ﻫﺬﻩ ، ﻭP(1F0)Pﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﺫﻟﻚ ﺑﺎﻟﺸﻜﻞ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺏ ،ﺍﻟﻜﻔﺎءﺍﺕ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﻭ
ﺜﺮ ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﺃﻛﻳﻤﻜﻦ ﺣﺼﺮ ﻫﺬﻩ ﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻭﻳﺆﺛﺮ ﺇﻟﻰ ﺣﺪ ﻛﺒﻴﺮ ﻋﻠﻰ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟ ،ﺍﻟﺨﻄﻂ ﺑﻨﺠﺎﺡ
 ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻓﻲ ﻣﺪﻯ ﺗﺤﻘﻴﻘﻬﺎ ﻟﻠﻌﻨﺎﺻﺮ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ: 
 .ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑﻭ ،ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻭ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ -
 . P(2F1)Pﺩﺍﺧﻞ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻷﺩﺍءﺍﻻﻧﺴﺠﺎﻡ ﻓﻲ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﻟﺘﻮﺍﻓﻖ ﻭﺗﺤﻘﻴﻖ ﻧﻮﻉ ﻣﻦ ﺍ  -
 .ﺍﻟﻮﻗﺖ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ، ﻭﺗﺴﺎﻋﺪ ﻋﻠﻰ ﻭﺿﻊ ﺍﻟﺸﺨﺺ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ -
 ﻗﺪﺭﺍﺗﻪ ﻭﻣﺆﻫﻼﺗﻪ ﻓﻲ ﺧﺪﻣﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ. ،ﻋﻠﻰ ﺍﺳﺘﻐﻼﻝ ﻛﺎﻣﻞﺍﻟﻔﺮﺩ ﺴﺎﻋﺪ ﻳ -
ﺸﻌﺮﻩ ﺫﻟﻚ ﻭﺿﻌﻪ ﻓﻲ ﻣﻜﺎﻥ ﻏﻴﺮ ﻣﻨﺎﺳﺐ ﻳﻭ ،ﺇﺩﺭﺍﻙ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺃﻥ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻫﺎ ﻟﺸﺨﺺ ﻣﻨﺎﺳﺐ -
ﺍﻟﻤﺸﺎﻛﻞ ﻤﺎ ﻳﺠﻌﻠﻪ ﻣﺼﺪﺭﺍ ﻹﺣﺪﺍﺙ ﺍﻟﻘﻼﻗﻞ ﻭ، ﻣﻪﻣﻴﻮﻻ ﺗﻻ ﻳﺸﺒﻊ ﺑﻌﺪﻡ ﺍﻟﺘﻮﺍﻓﻖ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻪ ﻭ
 .P(3F2)Pﺩﺍﺧﻞ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ
 ﺃﻫﺪﺍﻑ ﺍﻹﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ:  -2
ﻠﻘﺔ ﺗﻠﻚ ﺍﻟﻤﺘﻌ ،ﻟﻌﻞ ﺃﻫﻤﻬﺎ، ﺇﻟﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﻭﺗﺴﻌﻰ ﺳﻴﺎﺳﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ
  P(4F3)Pﻣﻨﻬﺎ: ﺑﺎﻟﺤﺎﺟﺎﺕ ﺍﻟﺮﺋﻴﺴﻴﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭ
                                                           
  .513ﺹ  ،ﻋﻤﺮ ﻭﺻﻔﻲ ﻋﻘﻴﻠﻲ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ -( 1)
  .541ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ : ﻣﺤﻤﺪ ﺣﺎﻓﻆ ﺣﺠﺎﺯﻱ -( 2)
 . 451ﻣﺤﻤﺪ ﺍﻟﺼﻴﺮﻓﻲ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ  -( 3)
  .291 -191، ﺹ ﺹ 0102ﻮﺭﻱ ﻣﻨﻴﺮ: ﺗﺴﻴﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﺩﻳﻮﺍﻥ ﺍﻟﻤﻄﺒﻮﻋﺎﺕ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ، ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ ﻧ -( 4)




ﺍﻟﻤﺤﻘﻘﺔ ﻠﺔ ﻭﺍﻟﻤﺆﻫ ﺗﻌﻴﻴﻦ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ،ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻭ ﺫﻟﻚ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖﻭ ﺣﺎﺟﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ: -1
ﺑﺤﺴﺐ ﺣﺎﺟﺎﺕ  ،ﻟﻸﻓﺮﺍﺩﺍﻟﺠﻴﺪ  ﻓﺎﻻﺧﺘﻴﺎﺭﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ، ﻭﺍﻟﺦ.ﺍﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ..ﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻛﺎﻟﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﻭﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍ
 ﻳﻬﺪﻑ ﺑﺎﻟﺪﺭﺟﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﺇﻟﻰ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻓﻌﺎﻟﻴﺘﻬﺎ.  ،ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ
ﻛﺬﻟﻚ ﺇﻟﻰ ﺿﺮﻭﺭﺓ ﺍﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺔ ﻟﺤﺎﺟﺎﺕ  ،ﺍﻟﺘﻌﻴﻴﻦﺗﺘﻮﺟﻪ ﺃﻫﺪﺍﻑ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻭ ﺣﺎﺟﺎﺕ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ: -2
ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻠﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ  ،ﻳﺤﺒﺬﻭﻥ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺨﺘﺎﺭﻫﻢ ،ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻫﻢ
 .ﺍﻟﻤﻮﺍﻓﻘﺔ ﻟﻤﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎ، ﻭﺍﻟﻼﺯﻣﺔ
ﺇﻟﻰ ﻣﺒﺪﺃ ﺍﻟﻌﺪﺍﻟﺔ ﻭﺍﻟﻤﺴﺎﻭﺍﺓ  ،ﻳﺠﺐ ﺃﻥ ﺗﺤﺘﻜﻢ ﺃﻫﺪﺍﻑ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﺍﻟﺘﺸﺮﻳﻌﺎﺕ: ﻧﻴﻦ ﻭﺍﻻﻟﺘﺰﺍﻡ ﺑﺎﻟﻘﻮﺍ -3
ﺍﻻﺑﺘﻌﺎﺩ ﻋﻦ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ  ﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼﻝﻭ ،ﻫﺬﻳﻦ ﺍﻟﻤﺒﺪﺃﻳﻦ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﺠﺴﺪﺍﻥ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ
ﻁﺒﻘﺎ ﻟﻤﻨﻄﻖ ﺍﻟﻘﺎﻧﻮﻥ ﻋﻠﻰ  ،ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﻤﻦ ﺍﻟﻤﻨﻄﻘﻲ ﺃﻥ ﻳﺤﺼﻞ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩﻭ ،ﺍﻟﻐﻴﺮ ﻋﺎﺩﻟﺔﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻭ
 .ﺍﻟﺘﺮﻗﻴﺎﺕ ﺩﺍﺧﻞ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔﺍﻻﻣﺘﻴﺎﺯﺍﺕ ﻭﺍﻟﺘﻌﻮﻳﻀﺎﺕ ﻭ ،ﻣﺨﺘﻠﻒ
ﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻜﺎﺩ ﻳﺘﻔﻖ ﺣﻮﻟﻬﺎ ﺟﻤﻴﻊ ﺍﻟﻤﺆ، ﻭﻋﻤﻮﻣﺎ ﻳﻤﻜﻦ ﺣﺼﺮ ﺑﻌﺾ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔﻭ
  P(1F4)Pﻣﻨﻬﺎ: ﻭ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺴﻌﻰ ﻟﻠﻨﻤﻮ ﻭ ﺍﻟﺘﻄﻮﺭ
  .ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺃﻓﻀﻞ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻭ ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﺎﺣﺔ •
  .ﺭﺍﺿﻴﺔ(ﻗﻮﺓ ﺑﺸﺮﻳﺔ ﻋﺎﻣﻠﺔ ﻓﻌﺎﻟﺔ )ﻣﻨﺘﺠﺔ ﻭﺗﻜﻮﻳﻦ  •
  .ﺍﻟﺠﺪﺩﻭ ﺍﻟﻘﺪﺍﻣﻰﻝ ﺎﺍﻟﺨﺎﺹ ﺑﺎﻟﻌﻤ ،ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻗﺪﺭ ﻣﻘﺒﻮﻝ ﻣﻦ ﺍﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ •
ﺍﻟﺘﻲ  ﻫﺬﺍ ﻫﻮ ﺍﻟﻬﺪﻑ ﺍﻷﺳﻤﻰﻭ ،ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕﺎﺕ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻭﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻤﻮﺍءﻣﺔ ﺑﻴﻦ ﻣﻮﺍﺻﻔ •
 ﻭﻅﻴﻔﺔﺁﻟﻴﺔ ﺗﻮﺻﻴﻒ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ، ﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﺗﻮﻓﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﻋﻦ ﻛﻞ  ،ﺗﺴﻌﻰ ﺇﻟﻴﻪ
  P(2F5)Pﻣﺎ ﻳﺠﺐ ﺃﻥ ﻳﺘﻮﻓﺮ ﻋﻠﻴﻪ، ﻣﻦ ﺷﻐﻞ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ.ﻭ
 ﻣﺒﺎﺩﺉ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ:  -
ﺑﺨﺎﺻﺔ ﻣﻨﻬﺎ ﻋﻠﻢ ﺍﺟﺘﻤﺎﻉ ، ﻭﺗﻄﻠﻌﻨﺎ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻷﺩﺑﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻠﻮﻡ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ  ﺃﺳﺎﺳﻴﺔﺛﻼﺛﺔ ﻣﺒﺎﺩﺉ  ﻫﻨﺎﻙﺃﻥ  ﻬﻨﻲ..ﺍﻟﺦ،ﻋﻠﻢ ﺍﻟﻨﻔﺲ ﺍﻟﻤ، ﻭﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ
 ﻳﻤﻜﻦ ﺇﻳﺠﺎﺯﻫﺎ ﻓﻲ: ﻭ ؛ﻳﻜﺎﺩ ﻳﺘﻔﻖ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻛﻞ ﻣﻦ ﻛﺘﺐ ﺣﻮﻝ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ ،ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ
                                                           
 . 551ﻣﺤﻤﺪ ﺍﻟﺼﻴﺮﻓﻲ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ  -  ( 1) 
، ﺹ 1102، 1ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁ )ﻭﻓﻖ ﻣﻨﻈﻮﺭ ﻣﻌﺎﺻﺮ(، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﺴﻴﺮﺓﺃﻧﺲ ﻋﺒﺪ ﺍﻟﺒﺎﺳﻂ ﻋﺒﺎﺱ: ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ  - ( 2) 
  .022




ﺃﻛﺜﺮﻫﻢ ﻘﺪﻣﻴﻦ ﻟﺸﻐﻞ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﻭﺍﻟﻤﺘ ،ﺑﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﺘﺄﻛﻴﺪ ﻋﻠﻰ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺃﻓﻀﻞ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻣﺒﺪﺃ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ: -
 .ﻋﻠﻰ ﺇﻧﺠﺎﺯﻫﺎ ﺑﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ،ﻛﻔﺎءﺓ ﻭ ﻗﺪﺭﺓ
ﻟﻜﻞ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ ﻟﺸﻐﻞ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ  ،ﻳﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﺇﻋﻄﺎء ﻓﺮﺻﺔ ﻣﺘﺴﺎﻭﻳﺔﻭ ﺍﻟﻔﺮﺹ:ﻣﺒﺪﺃ ﺗﻜﺎﻓﺆ  -
  .P(1F6)Pﺍﻟﻤﻌﻠﻦ ﻋﻨﻬﺎ
ﺍﻟﻼﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻭ ،ﺑﻤﻌﻨﻰ ﺍﻻﺑﺘﻌﺎﺩ ﻋﻦ ﺗﺪﺧﻞ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ:ﻣﺒﺪﺃ ﺍﻟﺤﻴﺎﺩ ﺃﻭ  -
ﺍﻧﺘﻬﺎﺝ ﺍﻷﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺍﻟﺴﻠﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﻟﻤﺤﺴﻮﺑﻴﺔ، ﺍﻟﻘﺮﺍﺑﺔ، ﺍﻟﺠﻬﻮﻳﺔ...ﺍﻟﺦ، ﻭﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻛﺎ
  .P(2F7)Pﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺠﺎﻝ
 ﻣﺼﺎﺩﺭ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ:  -4
ﻌﺔ ﺣﻮﻝ ﻣﻮﺿﻮﻉ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻟﻤﺨﺘﻠﻒ ﺍﻷﺩﺑﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺠﻤ ّﻭﺍﻟﻤﺪﻗﻘﺔ، ﺍﻟﻔﺎﺣﺼﺔ ﺑﻘﺮﺍءﺗﻨﺎ 
ﻭﺟﺪﻧﺎ ﺃﻧﻬﺎ ﺗﺤﺼﺮ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺼﺎﺩﺭ ﻓﻲ  ﺍﻟﺘﻲ ﻋﺎﻟﺠﺖ ﻣﺼﺎﺩﺭ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ؛ﺑﺨﺎﺻﺔ ﻣﻨﻬﺎ ﺗﻠﻚ ﻭ
ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ، ﺃﻭ ﺍﻟﺮﺗﺐ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ، ﺃﻭ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻜﻮﻥ ﺑﻬﺪﻑ ﺗﻐﻴﻴﺮ ﺭﻳﻦ ﺭﺋﻴﺴﻴﻴﻦ: ﺍﻟﻤﺼﺎﺩﺭ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻴﺔ ﻭﻣﺼﺪ
، ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﻤﻌﻤﻮﻝ ﻓﺮﺯﻫﻢ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖﺧﺎﺭﺟﻴﺔ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﺟﺬﺏ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ ﻭ ﻣﺼﺎﺩﺭ
 . P(3F8)Pﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ..ﺍﻟﺦﻮﻅﻴﻒ ﻛﺎﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ ﻭﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺑﻬ
ﺗﺘﻌﻠﻖ ﺑﺈﻣﻜﺎﻧﻴﺎﺕ ﻭﻁﺎﻗﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻴﺔ، ﻓﺎﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺗﻘﻮﻡ ﻭ ﺍﻟﻤﺼﺎﺩﺭ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻴﺔ: -1
ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ(  ﺍﻟﺘﺤﻮﻳﻼﺕ )ﺍﻟﻨﻘﻞﺫﻟﻚ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﺍﻟﺘﺮﻗﻴﺎﺕ ﻭﻣﻦ ﻣﺼﺎﺩﺭﻫﺎ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻴﺔ، ﻭ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﺑﻌﻤﻠﻴﺔ 
ﺇﻋﻄﺎء ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺑﺈﺗﺎﺣﺔ ﺍﻟﻔﺮﺻﺔ ﻭﻁﺮﻳﻘﺔ ﺗﺴﻤﺢ ﻹﺩﺍﺭﺓ  ،ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻴﺔﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺼﺎﺩﺭ ﻭ
 ﻡ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻄﺮﻳﻘﺔ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﻔﻮﺍﺋﺪ ﻭﻣﻨﻬﺎﺍﻷﻭﻟﻮﻳﺔ ﻓﻲ ﺷﻐﻞ ﺍﻟﻤﻨﺎﺻﺐ ﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﺑﺤﻴﺚ ﺗﻘﺪ
ﺍﻟﺘﻜﻮﻳﻦ ﺑﻬﺪﻑ ﻋﻘﻠﻨﺔ ﻧﻔﻘﺎﺕ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻭ ،ﺑﺘﺨﻔﻴﻒ ﺍﺳﺘﺜﻤﺎﺭﺍﺗﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻷﺷﺨﺎﺹ ﺍﻟﺴﻤﺎﺡ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ
ﺍﻟﻨﻘﻞ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻨﺘﻘﻞ ﺑﻪ ﻳﻨﻔﺬ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﺍﻟﺘﺮﻗﻴﺔ ﻭ ،ﺑﻤﺎ ﺃﻥ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻨﻮﻉ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺼﺎﺩﺭﻭ P(4F9)Pﻭﺭﺑﺢ ﺍﻟﻮﻗﺖ
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ﺇﻟﻰ  ،ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﺎ ﻳﺆﺩﻱ P(1F01)Pﺍﻧﺪﻣﺎﺝ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩﺃﻋﻠﻰ ﻓﺈﻧﻪ ﻁﺮﻳﻘﺔ ﻟﺰﻳﺎﺩﺓ ﺗﺤﻔﻴﺰ ﻭ ﺇﻟﻰ ﻣﻨﺼﺐ ،ﺍﻟﻔﺮﺩ
 ﺭﻓﻊ ﺍﻟﺮﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ ﻟﺪﻳﻬﻢ ﻭ ﻳﻌﻤﻞ ﻛﺬﻟﻚ ﻋﻠﻰ: 
ﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺆﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﻞ ﻣﻦ ﻤﺘﻠﻚ ﺍﻟﺨﺒﺮﺍﺕ ﺍﻟﻜﺎﻓﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭﺗﻮﻓﻴﺮ ﻗﻮﻯ ﺑﺸﺮﻳﺔ، ﺗ •
 .ﺗﻜﺎﻟﻴﻒ ﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺐ
ﻣﻦ ﺍﻟﺘﺴﺮﺏ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﺗﺮﻗﻴﺘﻬﻢ ﺃﻭ  ،ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺩﺍﺧﻞ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺤﺎﻓﻈﺔ •
  P(2F11)Pﻧﻘﻠﻬﻢ.
  .ﺍﻻﻧﺪﻣﺎﺝﺍﻟﺘﻘﻠﻴﻞ ﻣﻦ ﺗﻜﺎﻟﻴﻒ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻞ ﻭ •
  .ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺢ ﺑﺎﻟﺤﺮﺍﻙ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻲ ﻳﺴﻤ •
  .ﻳﺴﻤﺢ ﺑﺎﻟﺘﺮﻗﻴﺔ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻴﺔ •
ﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺰﺍﻳﺎ ﻭ P(3F21)Pﻟﻠﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﻌﻤﻠﻮﻥ ﺑﺎﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ،ﻳﻌﻄﻲ ﺍﻷﻭﻟﻮﻳﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ •
ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺨﺎﻁﺮ ﺍﻟﺘﻲ  ﺍﻟﻌﺪﻳﺪﺓ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﻤﺼﺎﺩﺭ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﺇﻻّ 
 ﺗﻌﺘﺮﺿﻪ ﻭ ﻟﻌﻞ ﺃﺑﺮﺯﻫﺎ: 
ﺭ ﺍﻟﻐﻴﺮﺓ ﺑﻴﻦ ﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺑﺮﻭﺯ ﺑﻮﺍﺫﺃﻥ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺱ ﺍﻟﺘﺮﻗﻴﺔ، ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻤﻜﻦ ﺃﻥ ﻳﺆ -
 ﻴﻦ، ﻣﻤﺎ ﻗﺪ ﻳﺆﺛﺮ ﺫﻟﻚ ﺳﻠﺒﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ.ﺍﻟﻤﺮﺅﻭﺳﻴﻦ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﺮﻗّ 
ﻣﻦ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺪ ﺗﺤﺼﻞ ﻋﻠﻴﻬﺎ  ،ﻳﺤﺮﻡ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻨﻮﻉ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺼﺎﺩﺭ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ -
 ﻳﺤﺪﺙ ﻟﻬﺎ ﺟﻤﻮﺩﺍ ﻓﻲ ﺩﻳﻨﺎﻣﻴﻜﻴﺔ ﻋﻤﻠﻬﺎ. ﻫﻮ ﻣﺎ ﻭ ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺼﺎﺩﺭ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ
ﺘﻤﺎﺩﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻋ ،ﺃﻥ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻣﻦ ﺍﻟﺪﺍﺧﻞ ﻳﺼﺪ ﺍﻷﺑﻮﺍﺏ ﺃﻣﺎﻡ ﻣﺮﻭﻧﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ -
 ﺍﻟﻜﻔﺎءﺍﺕ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ. ﺫﻭﻱ ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ ﻭ
ﺗﻠﺠﺄ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺼﺎﺩﺭ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ، ﻟﻘﻨﺎﻋﺘﻬﺎ ﻭﺍﻟﻤﺼﺎﺩﺭ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ:  -2
ﺫﻟﻚ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﺍﺳﺘﻘﻄﺎﺏ ﻗﻮﻯ ﺑﺸﺮﻳﺔ ﺟﺪﻳﺪﺓ ﺗﻤﺘﻠﻚ ﺩﻳﻨﺎﻣﻴﻜﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ، ﻭﺮﻭﺭﺓ ﺗﻔﻌﻴﻞ ﺍﻟﺮﺍﺳﺨﺔ ﺑﻀ
 ﺃﻓﻜﺎﺭ ﺟﺪﻳﺪﺓ ﺗﺴﺎﻋﺪ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔﻭﺇﺩﺧﺎﻝ ﺁﺭﺍء ﻭ ،ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻮﻕ
ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻓﻲ ﺗﻐﻴﻴﺮ ﺳﻴﺎﺳﺘﻬﺎ ﻭ ،ﺃﻓﻜﺎﺭ ﺟﺪﻳﺪﺓ ﺗﺴﺎﻋﺪ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔﻓﻲ ﺗﻐﻴﻴﺮ ﺍﻟﺴﻮﻕ، ﻭﺇﺩﺧﺎﻝ ﺁﺭﺍء ﻭ
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ﺗﺤﺼﻞ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺼﺎﺩﺭ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻮﺳﺎﺋﻞ ، ﻭP(1F31)Pﺃﻫﺪﺍﻓﻬﺎ
ﻛﺎﻟﻤﻮﻅﻔﻴﻦ ﺍﻟﻘﺪﺍﻣﻰ، ﺇﻋﻼﻧﺎﺕ ﻋﺮﻭﺽ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ، ﻣﻜﺎﺗﺐ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ  ،ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ
ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ، ﺍﻟﺠﻤﻌﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ، ﺍﻟﺼﺤﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﻜﺘﻮﺑﺔ، ﺍﻟﺪﻭﺭﻳﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ، ﻣﻌﺎﺭﺽ ﻁﻠﺐ 
  .P(2F41)Pﺔ ﻧﺠﺪﻫﺎ ﻣﺘﻮﻓﺮﺓ ﺑﻜﺜﺮﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﺍﻟﺤﺎﺿﺮﺧﺎﺻﻭﻣﻮﺍﻗﻊ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﻋﻦ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻭ
ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ  ﻋﻨﻬﺎ ﻄﺮﻳﻘﺔ ﻣﻦ ﻣﺰﺍﻳﺎ، ﻓﺈﻧﻬﺎ ﻛﺬﻟﻚ ﻗﺪ ﺗﻨﺠﻢ،ﻤﺎ ﺗﻮﻓﺮﻩ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﻛﺬﻟﻚ ﻣﻭ   
 . P(.3F51)Pﻣﻨﻬﺎﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻭ
 .ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩﻟﺪﻯ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻟﻌﺪﻡ ﺍﻗﺘﻨﺎﻋﻬﻢ ﺑﻬﺬﻩ ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺔ ﻓﻲ  ،ﺍﻧﺨﻔﺎﺽ ﺍﻟﺮﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ -
ﺑﺤﺴﺐ ﺁﺭﺍء ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﻴﻦ  ،ﻣﺮﻳﺒﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪ ﺑﺎﻟﺪﻭﻝ ﺍﻟﻨﺎﻣﻴﺔ ﻫﻨﺎﻙ ﻧﻈﺮﺓ -
ﻋﺪﻡ ﻳﺠﺐ ﻋﺰﻟﻪ ﻭ ،ﻟﻴﻪ ﻛﺄﻧﻪ ﺇﻧﺴﺎﻥ ﻏﺮﻳﺐﺍﻟﻤﻮﻅﻒ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪ ﺑﻬﺬﻩ ﺍﻟﺪﻭﻝ ﻳﻨﻈﺮ ﺇ ﻭﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ، ﻷﻥ
 ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻣﻌﻪ. 
ﺗﺸﻴﺮ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺪﺍﺧﻞ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻨﻬﺞ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺘﺒﻊ ﻓﻲ ﻣﺪﺍﺧﻞ ﺗﺼﻤﻴﻢ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ:  -5
ﺗﻨﻔﻴﺬ  ﻓﻲ ﺗﺘﺒﻠﻮﺭ ﺗﺠﺴﺪﺍﺕ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺪﺍﺧﻞ ﺧﺎﺻﺔﻭ ،ﺃﻛﻔﺆﻫﻢﺍﻧﺘﻘﺎء ﺃﺻﻠﺤﻬﻢ ﻭ، ﻭﺩﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍ
 ﻣﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺪﺍﺧﻞ: ، ﻭﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ
ﺞ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻣﺑﺸﻜﻞ ﻋﺎﻡ، ﻓﺈﻥ ﻣﻌﻈﻢ ﺑﺮﺍﻣﺪﺧﻞ ﺍﺟﺘﻴﺎﺯ ﺍﻟﺤﻮﺍﺟﺰ ﺍﻟﻤﺘﺘﺎﻟﻴﺔ:  -1
ﻓﺤﺘﻰ ﻳﺘﻢ ﺗﻌﻴﻴﻦ  ،ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺘﻤﺤﻮﺭ ﺣﻮﻝ ﻛﻴﻔﻴﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﺮﺷﺤﻴﻦﻭ ،ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﺍ ﺍﻷﺳﻠﻮﺏ
 ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺤﻮﺍﺟﺰ ﻣﻤﺜﻠﺔﺑﻨﺠﺎﺡ ﻭ ،ﺎﺯ ﺣﻮﺍﺟﺰ ﺍﻟﺘﺼﻔﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺘﺎﻟﻴﺔﺘﻁﺎﻟﺐ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻼﺑﺪ ﻋﻠﻴﻪ ﺃﻥ ﻳﺠ
 ﻼﺕـ، ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﺕﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﻫﻲ )ﻁﻠﺐ ﺍﻻﺳﺘﺨﺪﺍﻡ، ﻓﻲ ﻣﺮﺍﺣﻞ ﺃﻭ ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻭ
ﺍﺟﺘﻴﺎﺯ ﺟﻤﻴﻊ ﻫﺬﻩ  ،ﻟﻜﻲ ﻳﺴﺘﻄﻴﻊ ﻁﺎﻟﺐ ﺍﻟﻌﻤﻞﺍﻟﻔﺤﺺ ﺍﻟﻄﺒﻲ( ﻭﺍﻟﺘﻮﺻﻴﺎﺕ ﻭﺍﻟﺘﺤﺮﻱ ﻭ
ﺍﻟﺤﻮﺍﺟﺰ ﺑﻨﺠﺎﺡ، ﻓﺈﻥ ﻋﻠﻴﻪ ﺃﻥ ﻳﺤﻘﻖ ﺃﻭ ﻳﺘﺠﺎﻭﺯ ﺟﻤﻴﻊ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﻛﻞ ﺣﺎﺟﺰ ﺣﺘﻰ ﻳﺜﺒﺖ 
ﻳﻌﻨﻲ ﺫﻟﻚ ﺍﻓﺘﻘﺎﺭﻩ ﻟﺨﺎﺻﻴﺔ ﺃﺳﺎﺳﻴﺔ  ،ﺇﺫﺍ ﺃﺧﻔﻖ ﺍﻟﻤﺮﺷﺢ ﻓﻲ ﺍﺟﺘﻴﺎﺯ ﺃﻱ ﻣﺮﺣﻠﺔﻭ P(4F61)Pﺟﺪﺍﺭﺗﻪ
  P(5F71)Pﻷﺩﺍء ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ. ﺔﻣﻄﻠﻮﺑ
                                                           
  .89ﻋﻠﻲ ﻏﺮﺑﻲ ﻭ ﺁﺧﺮﻭﻥ، ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ  -( 1)
 ,seniamuh secruosser sed noitseg al ruop euqitarp ediuG ,noitseG noitcelloC : dialeB C.M - )2(
  .82,p,9002,reglA ,noitamrof al te tnemengiesne’l ruop noitidé’d nosiam
  .89ﺁﺧﺮﻭﻥ: ﺍﻟﻤﺮﺟﻊ ﻧﻔﺴﻪ، ﺹ ﻭ ﻏﺮﺑﻲﻋﻠﻲ  -( 3)
ﺹ  ،5002، 3ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺸﺮﻭﻕ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁ  ،ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ )ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ(ﻣﺼﻄﻔﻰ ﻧﺠﻴﺐ ﺷﺎﻭﻳﺶ:  - ( 4)
  .471 -371ﺹ 
 .281ﻣﺤﻤﺪ ﺍﻟﺼﻴﺮﻓﻲ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ  -( 5)











  .471ﺹ  ،ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ ﻣﺼﻄﻔﻰ ﻧﺠﻴﺐ ﺷﺎﻭﻳﺶ: ﺍﻟﻤﺼﺪﺭ:
ﻳﻘﻮﻡ ﻫﺬﺍ ﻭ ،ﺍﻟﻤﺘﺘﺎﻟﻴﺔﺍﻟﺤﻮﺍﺟﺰ ﺍﻟﺬﻱ ﻫﻮ ﺃﻗﻞ ﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻣﺎ ﻣﻦ ﻣﺪﺧﻞ ﺍﺟﺘﻴﺎﺯ ﻭﺍﻟﻤﺪﺧﻞ ﺍﻟﺘﻌﻮﻳﻀﻲ:  -2
ﺃﻧﻪ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻤﻜﻦ ﺃﻥ ﻳﻌﻮﺽ ﺍﻟﺘﻔﻮﻕ ﻓﻲ ﺃﺣﺪ ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻨﻘﺺ  ،ﺍﻟﻤﺪﺧﻞ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﻠﻮﺏ ﻣﻔﺎﺩﻩ
ﻳﺒﻌﺪ ﺍﻟﻤﺮﺷﺢ ﻭﺇﻧﻤﺎ  ،ﺃﻭ ﺇﺟﺮﺍء ﺁﺧﺮ ﺃﻭ ﺃﻛﺜﺮ ﺑﻤﻌﻨﻰ ﺃﻧﻪ ﻟﻴﺲ ﺑﻤﺠﺮﺩ ﺍﻹﺧﻔﺎﻕ ،ﺃﻭ ﺍﻟﻌﺠﺰ ﻓﻲ ﻋﺎﻣﻞ
ﺍﻟﺘﻌﻴﻴﻦ ﺃﻭ ﻋﺪﻡ ﻭ ﻟﻼﺧﺘﻴﺎﺭﺍﻟﻘﺮﺍﺭ ﺍﻟﻨﻬﺎﺋﻲ  ﺇﻟﻰ ﺟﻤﻴﻊ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ، ﻗﺒﻞ ﺇﺻﺪﺍﺭﻻﺣﺘﻜﺎﻡ ﺍﻳﺘﻢ ﺍﻟﻨﻈﺮ ﻭ
ﻗﺒﻞ ﺍﺗﺨﺎﺫ  ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﺟﻤﻴﻊ ﻣﺮﺍﺣﻞ  ،ﻣﻤﺎ ﻳﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺮﺷﺢ ﻳﺠﺐ ﻋﻠﻴﻪ ﺃﻥ ﻳﺠﺘﺎﺯ ،ﺗﻌﻴﻴﻦ ﺍﻟﻤﺮﺷﺢ








 ﻗﻑ  ﻗﻑ  ﻗﻑ  ﻗﻑ  ﻗﻑ 
 ﻁﻠﺏ
 ﺍﻟﺗﻭﻅﻳﻑ




 ﻋّﻳﻥ  ﺍﻟﻁﺑﻲ





  .ﻳﻮﺿﺢ ﺗﺼﻤﻴﻢ ﺍﻟﻤﺪﺧﻞ ﺍﻟﺘﻌﻮﻳﻀﻲ (91)ﺍﻟﺸﻜﻞ ﺭﻗﻢ ﻭ
 
 ﻗﻒ                                                                            
                                                                         





 .571ﺹ  ،ﻧﻔﺴﻪ ﻤﺮﺟﻊﺍﻟﻣﺼﻄﻔﻰ ﻧﺠﻴﺐ ﺷﺎﻭﻳﺶ،  :ﺍﻟﻤﺼﺪﺭ
 
ﻫﻮ ﺃﻱ ﻣﻦ  ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺃﻥ ﺍﻟﺠﺪﻝ ﺍﻟﻘﺎﺋﻢ ﺑﻴﻦ ﻣﺼﻤﻤﻲ  ،ﺍﻟﻤﻼﺣﻆ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻬﺬﻳﻦ ﺍﻟﻤﺪﺧﻠﻴﻦﻭ
ﻓﺤﺴﺐ ﻣﺪﺧﻞ ﺍﻟﺤﻮﺍﺟﺰ ﺍﻟﻤﺘﺘﺎﻟﻴﺔ ﻓﺈﻧﻪ ﺇﺫﺍ ﺎ ﻣﺰﺍﻳﺎﻩ، ﺠﺐ ﺗﻄﺒﻴﻘﻪ ﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﺃﻥ ﻟﻜﻞ ﻣﻨﻬﻤﻳ ،ﺍﻟﻤﺪﺧﻠﻴﻦ
ﻴﺔ ﺑﺴﺒﺐ ﻋﺪﻡ ﺗﻮﻓﺮﻩ ﻋﻠﻰ ﻻﺟﺘﻴﺎﺯ ﻣﺮﺣﻠﺔ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﺍﻷﻭﻟ ،ﺗﺒﻴﻦ ﺃﻥ ﺃﺣﺪ ﺍﻟﻤﺮﺷﺤﻴﻦ ﻏﻴﺮ ﻣﺆﻫﻞ
ﻓﺈﻧﻪ ﻳﺼﺒﺢ ﻏﻴﺮ ﻣﻘﺒﻮﻝ ﻓﻲ ﺍﻻﺳﺘﻤﺮﺍﺭ ﺑﺎﻟﻤﺮﺍﺣﻞ ﺍﻟﻼﺣﻘﺔ ﻓﻲ ﺣﻴﻦ ﺍﻧﻪ  ،ﺍﻟﺨﺒﺮﺍﺕ ﺍﻟﻜﺎﻓﻴﺔﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ ﻭ
ﻟﻜﻨﻪ ﻼﺯﻣﺔ ﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﺮﺍﺣﻞ ﺍﻷﻭﻟﻴﺔ ﻭﺗﻮﻓﺮ ﻓﻴﻪ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟ ،ﻣﺜﻼ ﺇﺫﺍ ﺗﺒﻴﻦ ﺃﻥ ﺃﺣﺪ ﺍﻟﻤﺮﺷﺤﻴﻦ
ﻓﻔﻲ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﻳﻌﻄﻰ ﻟﻬﺬﺍ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺢ ﻓﺮﺻﺔ ﺃﺧﺮﻯ  ؛ﻳﻔﺘﻘﺮ ﺇﻟﻰ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺜﺎﻧﻮﻳﺔ
ﻗﺒﻞ ﺇﺻﺪﺍﺭ ﺍﻟﻘﺮﺍﺭ ﺍﻟﻨﻬﺎﺋﻲ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺱ  ،ﻳﺘﻢ ﺍﻟﺤﻜﻢ ﻋﻠﻴﻪﻟﺒﺎﻗﻲ ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﻭ ،ﻻﺳﺘﻜﻤﺎﻟﻪ
 (1F81)P.ﺗﻌﻮﻳﻀﻲ
ﻢ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺑﻤﻮﺟﺒﻪ ﺗﺼﻤ ّﻭ ،ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﻴﻦﻳﺠﻤﻊ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺪﺧﻞ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻤﺪﺧﻠﻴﻦ ﻭ ﻣﺨﻞ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻄﺔ: -3
 ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺷﺮﻳﻄﺔ ﺃﻥ ﺗﺸﺘﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﻗﺴﻤﻴﻦ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺮﺍﺣﻞ ﺃﻭ ﺍﻟﺤﻮﺍﺟﺰ. 
                                                           
  .471، ﺹ ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩﺼﻄﻔﻰ ﻧﺠﻴﺐ ﺷﺎﻭﻳﺶ: ﻣ -( 1) 
 ﻁﻠﺏ ﺍﻟﺗﻭﻅﻳﻑ 









ﻳﺸﺘﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﻣﺮﺣﻠﺔ ﺃﻭ ﺃﻛﺜﺮ )ﺣﺎﺟﺰ( ﻭ ﺫﻟﻚ ﺑﻬﺪﻑ ﺍﻟﻜﺸﻒ ﻋﻦ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﺃﻭ  ،ﻟﻠﻘﺴﻢ ﺍﻷﻭﻝﻓﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ  -
ﻳﺘﻮﺟﺐ ﻫﻮ ﻣﺎ ﻻ ﻏﻨﻰ ﻋﻨﻬﺎ ﻷﺩﺍء ﻭﻅﻴﻔﺔ ﻭﺯﻣﺔ ﻭﻫﻲ ﻻﻭ ،ﺧﺼﺎﺋﺺ ﺃﺳﺎﺳﻴﺔ ﻣﺘﻮﻓﺮﺓ ﻟﺪﻯ ﺍﻟﻤﺮﺷﺢ
 ﺃﻥ ﻳﺠﺘﺎﺯ ﺟﻤﻴﻊ ﻣﺮﺍﺣﻠﻬﺎ ﺑﻨﺠﺎﺡ.  ،ﻋﻠﻴﻪ
ﻓﻴﺼﻤﻢ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻳﺸﺘﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﻣﺮﺣﻠﺔ ﺃﻭ ﺃﻛﺜﺮ ﺑﺤﻴﺚ ﻳﻤﺮ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﻤﺮﺷﺢ  ،ﺃﻣﺎ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻘﺴﻢ ﺍﻟﺜﺎﻧﻲ -
ﻋﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﻨﻘﺎﻁ ﻭ ﻓﻲ ﺿﻮء ﻣﺠﻤﻮﻉ ﺍﻟﻨﻘﺎﻁ ﺍﻟﻤﺤﺼﻞ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻣﻦ  ،ﻭﺃﻥ ﻛﻞ ﻣﺮﺣﻠﺔ ﻣﺨﺼﺺ ﻟﻬﺎ
  P(1F91)Pﻓﺾﻳﺘﺤﺪﺩ ﺍﻟﻘﺮﺍﺭ ﺇﻣﺎ ﺑﺎﻟﻘﺒﻮﻝ ﺃﻭ ﺑﺎﻟﺮ ،ﺧﻼﻝ ﺍﺟﺘﻴﺎﺯﻫﺎ ﺟﻤﻴﻌﺎ
  ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻄﺔ. ﻳﻮﺿﺢ ﻣﺪﺧﻞ :(02ﺭﻗﻢ ) ﺍﻟﺸﻜﻞﻭ
 
 .223ﺻﻔﻲ ﻋﻘﻴﻠﻲ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﻭﻋﻤﺮ ﺍﻟﻤﺼﺪﺭ : 
 
 ﻫﻤﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻮﺍﻟﻲ: ﻭ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﻓﻲ ﺗﺼﻤﻴﻢ ﻋﻤﻠﻴﺔ  ،ﻫﻨﺎﻙ ﻣﻦ ﻳﺪﺭﺝ ﻣﺪﺧﻠﻴﻦ ﺁﺧﺮﻳﻦﻭ
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﻄﻠﺐ ﺗﻮﺍﻓﺮ ﻣﻌﻴﺎﺭ ﺃﻭ ﺧﺎﺻﻴﺔ  ،ﻭ ﻳﺴﺘﺨﺪﻡ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺪﺧﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﺎﻻﺕ ﻣﺪﺧﻞ ﺍﻟﺘﻨﺒﺆ ﺍﻟﻤﻔﺮﺩ: -
ﺑﺤﻴﺚ ﻳﻜﻮﻥ ﻫﻨﺎ ﺗﺼﻤﻴﻢ ﺍﻻﺣﺘﻴﺎﺟﺎﺕ ﺑﺎﻟﺸﻜﻞ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺴﻤﺢ ﺑﺎﻟﻜﺸﻒ  ،ﺃﺳﺎﺳﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺮﺷﺢ ﻟﻠﻮﻅﻴﻔﺔ
ﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﻧﻮﻉ ﻭﺍﺣﺪ ﻣﻦ ﻟﺪﻯ ﺍﻟﻤﺮﺷﺢ ﻭ ،ﺍﻟﺼﻔﺔ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻩﻋﻦ ﻣﺪﻯ ﺗﻮﻓﺮ ﻫﺬ
 ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ. 
                                                           






































ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﻄﻠﺐ ﺗﻮﺍﻓﺮ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﺧﺎﺻﻴﺔ ﻳﺴﺘﺨﺪﻡ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺪﺧﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﺎﻻﺕ ﻭ ﻣﺪﺧﻞ ﺍﻟﺘﻨﺒﺆ ﺍﻟﻤﺘﻌﺪﺩ: -
ﺑﺎﻟﺸﻜﻞ  ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺗﺤﻤﻞ ﻣﺴﺆﻭﻟﻴﺘﻬﺎ ﻭ ﻳﻜﻮﻥ ﻫﻨﺎ ﻛﺬﻟﻚ ﺗﺼﻤﻴﻢ ﻭ ﺔ،ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺮﺷﺢ ﻟﺸﻐﻞ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔ
ﻫﺬﺍ ﻳﺘﻄﻠﺐ ، ﻭﻣﻦ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺮﺷﺢ ﻟﻠﻮﻅﻴﻔﺔ ﺪﺑﺎﻟﻜﺸﻒ ﻋﻦ ﻣﺪﻯ ﺗﻮﻓﺮ ﺍﻟﻌﺪﻳ ،ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺴﻤﺢ
  P(1F02)Pﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﺍﺧﺘﺒﺎﺭ ﻭﺍﺣﺪ ﻗﺒﻞ ﺍﺗﺨﺎﺫ ﻗﺮﺍﺭ ﺍﻟﺘﻌﻴﻴﻦ. 
 :ﺍءﺍﺕ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﺍﻟﻤﺆﺛﺮﺓ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﺔﺛﺎﻧﻴﺎ: ﺇﺟﺮ
 :ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ -1
ﺩ ﺍﻓﺮﻓﻲ ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷ ،ﺍﻟﻮﺳﺎﺋﻞ ﻭﺍﻟﻄﺮﻕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﻗﺒﻞ ﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻠﻰ
ﻏﻴﺮ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﻟﻠﺤﻜﻢ ﻋﻠﻰ ﻋﻠﻰ ﻭﺳﺎﺋﻞ ﺗﻘﻠﻴﺪﻳﺔ ﻭ ،ﻓﻘﺪ ﻛﺎﻧﺖ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻷﻣﺮﻳﻜﻴﺔ ﻭ ﺍﻷﻭﺭﻭﺑﻴﺔ
 ﻣﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻮﺳﺎﺋﻞ: ﻤﺪﻯ ﻧﺠﺎﺣﻬﻢ ﺃﻭ ﻓﺸﻠﻬﻢ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻬﻢ، ﻭﺍﻟﺘﻨﺒﺆ ﺑﻭ ،ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ
ﺔ ﻣﺤﺎﻭﻟﻋﻠﻰ ﻟﻄﺎﻟﺒﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ  ،ﺔﻫﺬﻩ ﺍﻟﺼﻮﺭ ﺍﻟﻔﻮﺗﻮﻏﺮﺍﻓﻴ ﺪﺑﺤﻴﺚ ﺗﻌﺘﻤ :ﺔﺍﻟﺼﻮﺭ ﺍﻟﻔﻮﺗﻮﻏﺮﺍﻓﻴ -
ﺍﻟﺘﺠﺮﻳﺒﻴﺔ ﺃﻥ ﻗﺪ ﺑﻴﻨﺖ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺳﻤﺎﺕ ﺷﺨﺼﻴﺎﺗﻬﻢ، ﻭﺗﻘﺪﻳﺮ ﺫﻛﺎﺋﻬﻢ ﻭﺍﺗﺨﺎﺫﻫﺎ ﺃﺳﺎﺳﺎ ﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﻭ
ﻣﺪﻯ ﺗﻘﺪﻳﺮ ﻴﺤﺔ ﻋﻦ ﺳﻤﺎﺕ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻭﻻ ﺗﻌﻄﻲ ﺗﻘﺪﻳﺮﺍﺕ ﺛﺎﺑﺘﺔ ﺃﻭ ﺻﺤ ،ﺍﻟﺼﻮﺭ ﺍﻟﻔﻮﺗﻮﻏﺮﺍﻓﻴﺔ
ﻟﺬﻟﻚ ﻳﺠﺐ ﺃﻥ ﻳﻘﺘﺼﺮ ﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﺍﻟﺼﻮﺭ ﺍﻟﻔﻮﺗﻮﻏﺮﺍﻓﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺘﻪ ﺃﻭ ﻓﺸﻠﻪ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻪ، ﻭﺣﻴﺻﻼ
 ﺷﺨﺼﻴﺔ ﻁﺎﻟﺐ ﺍﻟﻌﻤﻞ. 
ﺔ ﻟﺘﻘﺪﻳﺮ ﺻﻼﺣﻴﻣﺖ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻄﺮﻳﻘﺔ ﺪﺍﺳﺘﺨﻭ : sisylanA retcarahC ﻣﻨﺎﻫﺞ ﺗﺤﻠﻴﻞ ﺍﻟﺨﻠﻖ -
 ﺍﻟﺠﻤﺠﻤﺔﺍﻟﻤﻘﺎﻳﻴﺲ ﻛﺸﻜﻞ ﺍﻟﺮﺃﺱ ﻭﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﻭﻫﺞ ﻋﻠﻰ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻟﻠﻌﻤﻞ، ﻭ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻨﺎ
ﻛﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺳﻤﺎﺕ  ،ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺼﻔﺎﺕ ﺍﻟﺒﺪﻧﻴﺔ ﺍﻷﺧﺮﻯﻟﻮﻥ ﺷﻌﺮ ﺍﻟﺮﺃﺱ ﻭﺍﻟﻌﻴﻨﻴﻦ ﻭ
ﺃﻧﻪ ﻟﻴﺴﺖ ﻟﻠﺘﻘﺪﻳﺮﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺼﻞ ﺇﻟﻴﻬﺎ  ،ﻗﺪ ﺑﻴﻨﺖ ﻛﺬﻟﻚ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﺘﺠﺮﻳﺒﻴﺔ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮﺓﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻭ
ﻟﻜﻦ ﻻ ﻳﻤﻜﻦ ﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﻜﻢ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭ ﺇﻟﻰ ﻭ ﺃﺩﻟﺔ ﻋﻠﻤﻴﺔ، ﻭﺘﺎﺋﺞ ﺃﻳﺔ ﺑﺮﺍﻫﻴﻦ ﺃﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨ
 .P(2F12)Pﺗﻘﺪﻳﺮ ﺻﻼﺣﻴﺎﺗﻬﻢ ﻟﻠﻌﻤﻞ
gnitirwdnaHﻋﻠﻰ ﻁﺮﻳﻘﺔ ﺧﻂ ﺍﻟﻴﺪ ﺗﻌﺘﻤﺪ  ،ﺑﺤﻴﺚ ﻛﺎﻧﺖ ﻫﻨﺎﻙ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻬﻴﺌﺎﺕ ﺗﺤﻠﻴﻞ ﺧﻂ ﺍﻟﻴﺪ: -
ﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺗﻮﻓﺮ ﻁﺎﻟﺐ ﺍ ﺫﻟﻚ ﺑﻬﺪﻑ ﺗﻜﻮﻳﻦ ﺻﻮﺭﺓ، ﻋﻦ ﻣﺪﻯﻭ ygolohparO ro sisylanA
  P(3F22)Pﺷﻜﻠﻪﺍﻻﺗﺠﺎﻩ ﺃﻥ ﺣﺠﻢ ﺍﻟﺨﻂ ﻭﺍﺗﺠﺎﻫﻪ ﻭ ﺃﺻﺤﺎﺏ ﻫﺬﺍ ﻘﺪﻳﻌﺘﺑﻌﺾ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻭ
                                                           
 . 281ﺤﻤﺪ ﺍﻟﺼﻴﺮﻓﻲ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﻣ -( 1)
 . 28، ﺹ 1002، ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔﺍﻟﻤﻜﺘﺐ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻲ ﺍﻟﺤﺪﻳﺚ،  ﺗﻄﺒﻴﻘﺎﺗﻪ،ﺳﺴﻪ ﻭﺃﻋﺒﺪ ﺍﻟﻐﻨﻲ: ﻋﻠﻢ ﺍﻟﻨﻔﺲ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ،  ﺪﺷﺮﻑ ﻣﺤﻤﺃ -( 2)
ﻈﻴﻤﻲ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺸﺮﻭﻕ ﻟﻠﻨﺸﺮ، ﻋﻤﺎﻥ، ﺧﻞ ﺇﻟﻰ ﻋﻠﻢ ﺍﻟﻨﻔﺲ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ ﻭ ﺍﻟﺘﻨﺭﻳﺠﻴﻮ، ﺗﺮﺟﻤﺔ ﻓﺎﺭﺱ ﺣﻠﻤﻲ: ﺍﻟﻤﺪ -ﻱ -ﺭﻭﻧﺎﻟﺪ  -( 3)
 .161، ﺹ 9991




ﺗﻌﺘﺒﺮ ﻛﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﺩﺍﻟﺔ ﻋﻦ  ؛ﻣﻘﺪﺍﺭ ﺍﻟﻀﻐﻂ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻀﻐﻂ ﺑﻪ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺃﺛﻨﺎء ﺍﻟﻜﺘﺎﺑﺔﻋﺮﺿﻪ ﻭﺍﻧﺘﻈﺎﻣﻪ ﻭ
ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻮﺟﺪﺍﻧﻴﺔ ﻭﺍﻟﻭﺻﻔﺎﺗﻪ ﺍﻟﻤﺰﺍﺟﻴﺔ ﻭ ،ﺗﻌﺒﺮ ﻋﻦ ﺣﺎﻟﺔ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺍﻟﺬﻫﻨﻴﺔﺳﻤﺎﺕ ﻣﻌﻴﻨﺔ ﻭ ﺩﻭﺟﻮ
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﺃﻥ ﺑﻌﺾ ﻭ P(1F32)Pﻣﻦ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕﺗﺴﺘﺨﺪﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ  ،ﻭﻻﺯﺍﻟﺖ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻄﺮﻳﻘﺔ
، ﺑﻌﺾ ﺃﻧﻬﺎ ﺗﺒﻘﻰ ﻁﺮﻳﻘﺔ ﻳﺸﻮﺑﻬﺎ ﺗﺤﻠﻴﻞ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺇﻻّ ﻻﺯﺍﻟﺖ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻭ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ
  P(2F42)Pﺁﺧﺮﻭﻥﻠﻮﺝ ﻭﺭﺍﻓﺎﺋﻴﻠﻲ، ﻓﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺠﺎﻝ ﺃﻣﺜﺎﻝ: ﻛﻠﻴﻤﻮﺳﻜﻲ ﻭﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﻴﻦ  ﺍﻟﺸﻜﻮﻙ ﻟﺪﻯ
 ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ:  -2
ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻛﺜﺮ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﻭﺃﻋﻠﻰ ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ  ﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ،ﻟﻘﺪ ﺃﺻﺒﺢ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﺍﻟﺮﺍﻫﻦ     
ﻓﻲ ﻋﻠﻢ ﺍﻟﻨﻔﺲ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ  ،ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﺖﺛﺒﺘﺑﻌﺪﻣﺎ ﺃ، ﻭﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺃﻣﺮ ﺿﺮﻭﺭﻱ
ﺃﺷﺮﻧﺎ ﻳﺸﻮﺑﻬﺎ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﺸﻜﻮﻙ ﻛﻤﺎ ﻭﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ، ﻋﻠﻤﻴﺔ ﻋﺪﻡ ﺟﺪﻭﻯ ﻭ ،ﻭﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ
ﺑﺴﺎﻁﺘﻬﺎ ﻓﻘﺪ ﺃﺻﺒﺤﺖ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﻋﺪﻡ ، ﻭﺣﺴﺎﺳﻴﺘﻬﺎﻭﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺑﺎﻟﻨﻈﺮ ﻟﻬﺬﻩ ﺇﻟﻴﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻘﺮﺓ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ، ﻭ
ﺍﻟﻤﺮﺍﺣﻞ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺕ ﻭﺗﻌﺘﻤﺪ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻫﺎ ﻷﺣﺴﻦ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﺨﻄﻮﺍ ،ﻓﻲ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﺍﻟﺮﺍﻫﻦ
 ﺳﻨﻮﺭﺩﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﺤﻮ ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ: ﻭ ﺔ؛ﻛﺜﺮ ﻛﻔﺎءﺓ ﻣﻦ ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﻳﻌﺘﻘﺪ ﺃﻧﻬﺎ، ﺃ
ﻳﺘﻘﺪﻡ ﺍﻟﻤﺮﺷﺤﻴﻦ ﺍﻟﺬﻳﻦ  ،ﻋﻘﺐ ﺍﻹﻋﻼﻥ ﻋﻦ ﺍﻟﻤﻨﺎﺻﺐ ﺍﻟﺸﺎﻏﺮﺓ ﻁﻠﺐ ﺍﻻﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﺃﻭ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ: -
ﺑﺤﻴﺚ ﻳﻘﻮﻡ ﻫﺆﻻء ﺍﻟﻤﺘﻘﺪﻣﻴﻦ ﺑﻤﻸ ﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻻﺳﺘﺨﺪﺍﻣﺎﺕ ﺃﻭ  ،ﺗﺘﻮﻓﺮ ﻓﻴﻬﻢ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ
 ﻣﻨﻬﺎ: ﺑﺎﻟﻤﺘﻘﺪﻣﻴﻦ ﻭﻌﺾ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﻏﺎﻟﺒﺎ ﻣﺎ ﺗﺘﻀﻤﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻄﻠﺒﺎﺕ ﺑﻭ ،ﺍﺳﺘﻤﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻌﻴﻴﻦ
، ﺍﻟﺠﻨﺲ، ﺍﻟﺴﻦ، ﺗﺎﺭﻳﺦ ﺍﻟﻤﻴﻼﺩ، ﻣﻜﺎﻥ ﺍﻻﺳﻢﺍﻟﻌﻤﻞ ﻣﺜﻞ : ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻟﻄﺎﻟﺐ  -
  ﺍﻟﺦ.ﺍﻟﻤﻴﻼﺩ....
 ﺭﻣﻞ، ﻣﻄﻠﻖ، ﺃﻋﺰﺏ، ﻋﺪﺩ ﺍﻷﻭﻻﺩ...ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ: ﻣﺘﺰﻭﺝ، ﺃ -
ﻷﻥ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﻨﺎﺻﺐ ﺗﺘﻄﻠﺐ ﺑﻌﺾ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻮﺍﺻﻔﺎﺕ  ،ﺍﻟﺼﺤﻴﺔﺑﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﺴﻤﻴﺔ ﻭ -
 .ﺍﻟﺠﺴﻤﻴﺔ
ﻴﻌﺔ ﺍﻟﺠﻬﺔ ﺍﻟﻤﺘﺨﺮﺝ ﺒﻁﻞ ﻋﻠﻴﻪ ﻭﻣﻦ ﺣﻴﺚ ﺍﻟﺘﻘﺪﻳﺮ ﺍﻟﻤﺤﺼ ّ ،ﺑﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ -
 .ﻣﻨﻬﺎ
  .ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻟﺘﻲ ﺷﻐﻠﻬﺎﺑﺎﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻭ ،ﻌﻠﻖﺘﺑﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗ -
                                                           
  .75-65، ﺹ ﺹ 8002، 1ﻗﺎﻧﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ، ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ ﻁ ﺭﺍﺤﻤﺪ ﻣﻘﺪﺍﺩ: ﻋﻠﻢ ﺍﻟﻨﻔﺲ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ، ﺩﻣ -( 1)
  .161، ﺹ ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩﺭﻳﺠﻴﻮ:  -ﻱ -ﺭﻭﻧﺎﻟﺪ -( 2)




ﺑﻬﺪﻑ ﺍﻻﺳﺘﻔﺴﺎﺭ ﻋﻦ ﻣﺪﻯ ﺻﺤﺔ  ،ﺑﻴﺎﻧﺎﺕ ﺧﺎﺻﺔ ﺑﺒﻌﺾ ﺍﻟﺠﻬﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻤﻜﻦ ﺍﻟﺮﺟﻮﻉ ﺇﻟﻴﻬﺎ -
 (1F52)P.ﺭﺩﺓ ﻓﻲ ﻁﻠﺐ ﺍﻻﺳﺘﺨﺪﺍﻡﺍﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﺍﻟﻮ
ﺑﺨﻂ ﻳﺪﻩ ﺑﺤﺴﺐ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺨﺒﺮﺍء ﻓﻲ  ،ﻳﺘﻢ ﻣﻸ ﻫﺬﻩ ﺍﻻﺳﺘﻤﺎﺭﺓ ﻣﻦ ﻁﺮﻑ ﻁﺎﻟﺐ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺷﺨﺼﻴﺎﻭ     
ﻓﻲ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻣﻀﻤﻮﻥ ﻫﺬﺍ ﻭ ،ﺍﻟﻤﺘﻘﺪﻡﺎ ﺃﻭﻟﻴﺎ ﻋﻦ ﻧﻤﻂ ﺷﺨﺼﻴﺔ ﻷﻥ ﺍﻟﻤﺮﺷﺢ ﻳﻌﻄﻲ ﺍﻧﻄﺒﺎﻋ ،ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ
ﻫﻨﺎﻙ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﻣﺎ ﺯﺍﻟﺖ ﺗﺴﺘﺨﺪﻡ ﻁﺮﻳﻘﺔ ﺗﺤﻠﻴﻞ ﺧﻂ ﺍﻟﻴﺪ  ﻧﺸﻴﺮ ﻓﻘﻂ ﻫﻨﺎ ﺇﻟﻰ ﺃﻥﺍﻟﻨﻤﻂ ) ﻭ
ﻓﺈﻥ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ ﻓﻲ  ،ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻮﻡﻣﻦ ﺃﻥ ﺍﻟﺒﻌﺾ ﻳﻌﺘﺒﺮﻫﺎ ﺗﻘﻠﻴﺪﻳﺔ( ﻭ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺑﺎﻟﺮﻏﻢ
ﻋﻤﻮﻣﺎ ﻓﺈﻥ ﻁﻠﺐ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺧﺮ، ﺣﺴﺐ ﻧﻮﻋﻴﺔ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ، ﻭﺁﻁﻠﺐ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ، ﺗﺨﺘﻠﻒ ﻣﻦ ﻁﻠﺐ ﺇﻟﻰ 
ﺍﺗﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻜﺘﺎﺑﺔ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻗﺪﺭﻭ ،ﻓﻲ ﺗﺰﻭﻳﺪ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺎﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﺍﻟﻜﺎﻓﻴﺔ ﻋﻦ ﻁﺎﻟﺒﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ؛ﻳﻔﻴﺪ
ﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ، ﻛﻤﺎ ﺃﻧﻬﺎ ﺗﺴﺎﻋﺪ ﻓﻲ ﺗﻔﻌﻴﻞ ﻋ P(2F62)Pﺍﻷﻓﻜﺎﺭﻁﺮﻳﻘﺔ ﺍﻟﺘﻌﺒﻴﺮ ﻋﻦ ﻭ ،ﻭﺍﻟﺼﻴﺎﻏﺔ ﺍﻟﺼﺤﻴﺤﺔ
ﺗﺨﻔﺾ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻒ ﻓﻔﻲ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻘﻮﻡ ﺍﻟﻤﺮﺷﺢ ﺑﻤﻸ ﻁﻠﺒﻪ ﺑﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺗﻪ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭ ﻧﺠﺎﺣﻪ، ﻭ
ﻫﺬﺍ ﻳﻘﻠﻞ ﻣﻦ ﺟﺔ ﻭﺍﻟﺤﺎ ﺪﻳﻠﺠﺄ ﺇﻟﻴﻪ ﺍﻟﻤﺨﺘﺼﻮﻥ ﻋﻨ ،ﻓﺈﻥ ﻫﺬﺍ ﻳﻌﺘﺒﺮ ﺑﻤﺜﺎﺑﺔ ﻧﻤﻮﺫﺝ ﺭﺳﻤﻲ ،ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ
 . P(3F72)Pﺗﻜﺎﻟﻴﻒ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﻋﻨﻪ ﻣﺮﺓ ﺃﺧﺮﻯ
ﻫﻲ ﺃﻭﻝ ﻣﺮﺣﻠﺔ ﻭ ،ﻓﻲ ﺧﻄﻮﺍﺕ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ  ﻭ ﺗﻌﺘﺒﺮ ﻣﺮﺣﻠﺔ ﻣﻔﺘﺎﺣﻴﺔ ﺇﺟﺮﺍء ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﺍﻷﻭﻟﻴﺔ: -2
ﻳﻤﻜﻨﻪ ﻛﺬﻟﻚ ﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭﻫﺬﻩ ﻘﺎﺋﻢ ﺑﺎﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﺑﻄﺮﻳﻘﺔ ﻣﺒﺎﺷﺮﺓ، ﻭﺑﺎﻟ ،ﻳﻠﺘﻘﻲ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺢ
ﻭ ﺗﺨﻀﻊ ﻫﺬﻩ ، P(4F82)Pﺃﻛﺜﺮ ﺣﺘﻰ ﺗﻜﻮﻥ ﻓﻌﺎﻟﺔ ،ﻣﺴﺒﻘﺎ ﺮﺓ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﺍﻟﻘﺎﺋﻢ ﺑﺎﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔﻣﺤﻀ ّ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﺗﻜﻮﻥ
ﺃﻭ ﻣﺎ ﻳﻄﻠﻖ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﺍﻟﻌﻤﻴﻘﺔ  ،ﺗﺨﻀﻊ ﻟﻬﺎ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﺍﻟﻨﻬﺎﺋﻴﺔﺍﻟﺘﻲ  ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﻟﻨﻔﺲ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ 
، ﺑﺤﻴﺚ  ﺗﻜﻤﻦ ﺃﻫﻤﻴﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﺃﻧﻬﺎ ﺗﻌﻄﻲ ﻓﺮﺻﺔ ﺇﺿﺎﻓﻴﺔ ﻟﻼﻧﺘﻘﺎء ﺃﻭ  idnoforppa neitertnE
ﻓﺒﻤﺠﺮﺩ ﻧﺠﺎﺡ ﺍﻟﻤﺮﺷﺤﻴﻦ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﺳﺘﻮﻓﻮﺍ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ، ﻓﻲ ﻁﻠﺒﺎﺕ ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﻢ ﻓﻲ  ،P(5F92)Pﺍﻟﺘﺼﻔﻴﺔ
ﺗﺴﺘﻐﺮﻕ ﻣﺪﺓ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﻓﺘﺮﺓ ﻗﺼﻴﺮﺓ ء ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﺍﻟﻤﺒﺪﺋﻴﺔ ﻣﻌﻬﻢ، ﻭﺍﻟﻤﺮﺣﻠﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ، ﻳﺘﻢ ﺇﺟﺮﺍ
ﺔ ﻐﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ ﺍﻟﻤﻈﻬﺮ ﺍﻟﻌﺎﻡ، ﻟﻭ ؛ﻣﺤﺎﻭﻻ ﺃﺧﺬ ﻓﻜﺮﺓ ﺃﻭﻟﻴﺔ ﻋﻦ ﺍﻟﻤﺘﻘﺪﻣﻴﻦ ﻳﻨﻔﺬﻫﺎ ﺍﻟﻘﺎﺋﻢ ﺑﺎﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ،
ﻟﺔ ﺍﻟﺘﻌﺮﻑ ﻋﻠﻰ ﻣﺤﺎﻭ، ﻫﺬﺍ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺦﺟﺴﺪﻳﺔ ... -ﻧﻤﻂ ﺍﻟﺨﻄﺎﺏ، ﺍﻟﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﻨﻔﺴﻮﻭ
                                                           
ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺤﺪﺓ ﻟﻠﺘﺴﻮﻳﻖ  ﺔﻴﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﺍﻟﺸﺮﻛﻤﻓﻲ ﺗﻨ ﺔﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻣﺤﻤﺪ ﻋﺐ ﺍﻟﻮﻫﺎﺏ ﺣﺴﻦ ﻋﺸﻤﺎﻭﻱ:  - ( 1)
  .151، ﺹ 4102، 1ﻁ ،ﻭﺍﻟﺘﻮﺭﻳﺪﺍﺕ، ﺍﻟﻘﺎﻫﺮﺓ
  .523ﻋﻤﺮ ﻭﺻﻔﻲ ﻋﻘﻴﻠﻲ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ  -( 2)
، 1ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻁﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﺍﻟﻤﻜﺘﺒﺔ ﺍﻟﻌﺼﺮﻳﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﺍﺭﺓ ﺍﻟﺬﻛﻴﺔ ﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺩﻋﺒﺪ ﺍﻟﺤﻤﻴﺪ ﻋﺒﺪ ﺍﻟﻔﺘﺎﺡ ﺍﻟﻤﻐﺮﺑﻲ: ﺩﻟﻴﻞ ﺍﻹ -( 3)
  .301، ﺹ 7002
 ,onilauG ,seniamuh secruosser sed noitseG : odnilaG enidlaréG te ,nemehcneB lecyaF  -)4(
   .15 P ,6002 ,siraP ,AJE ruetidé
  .121، ﺹ 0102ﻄﻠﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ، ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ، ﻠﻣﺤﻤﺪ ﺳﺎﻟﻢ: ﺗﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ) ﺩﻋﺎﺋﻢ ﻭ ﺃﺩﻭﺍﺕ(، ﺩﺍﺭ ﻁﻠﻴ -( 5)  




ﻫﻮ ﻣﻌﺮﻓﺔ  ،ﻋﻤﻮﻣﺎ ﻓﺈﻥ ﻫﺪﻑ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻲ، ﺍﻟﺨﺒﺮﺍﺕ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ..... ﻭﺍﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻲ ﻭ
 . P(1F03)Pﺍﻟﺤﻘﻴﻘﻲ ﺍﻟﺬﻱ ﺣﻔﺰﻫﻢ ﻟﻠﻌﻤﻞ ﺑﻬﺎﺍﻟﺘﻔﻀﻴﻞ ﺃﺳﺒﺎﺏ ﺍﻟﺮﻏﺒﺔ ﻭ
 ﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﻓﺎﻟﻄﺮﻳﻘﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﺑﺄﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻁﺮﻳﻘﺘﻴﻦ ﻻﺳﺘ ،ﺗﻄﻠﻌﻨﺎ ﺑﻌﺾ ﺍﻷﺩﺑﻴﺎﺕ ﺍﻷﺟﻨﺒﻴﺔﻭ
ﺤﻴﻦ ﻓﻲ ﺑﺪﺍﻳﺔ ﺷﻫﻲ ﺃﺩﺍﺓ ﻟﻔﺮﺯ ﺍﻟﻤﺮﻭ eriotarolpxe euqinhceTﺗﺴﺘﻌﻤﻞ ﻛﺘﻘﻨﻴﺔ ﺍﺳﺘﻜﺸﺎﻓﻴﺔ 
ﺗﺤﺘﺎﺝ ﺇﻟﻰ ﺍﻻﻧﻀﺒﺎﻁ  ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔﻣﺮﺍﺣﻞ ﺍﺳﺘﻘﺒﺎﻟﻬﻢ ﻭﻳﺴﺘﻠﺰﻡ ﻫﺬﺍ ﻭﻗﺖ ﻁﻮﻳﻞ ﺍﻟﻜﻠﻔﺔ....، ﻷﻥ ﻫﺬﻩ 
ﺍﻟﺴﻴﺮ ﺍﻟﺬﺍﺗﻴﺔ ﺧﺎﺻﺔ ، ﻭﻣﺸﻜﻮﻛﺔﺍﺣﺘﻮﺍﺋﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺃﻣﻮﺭ ﻘﻲ ﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻤﺮﺷﺤﻴﻦ ﻭﻭﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ﺗﻠ
ﻣﻦ ﻁﺮﻑ ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻟﻤﺮﺷﺤﻴﻦ ﻣﻦ ﻣﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﻓﻲ  ،ﻧﺸﻴﺮ ﻓﻘﻂ ﻫﻨﺎ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻣﺎ ﻳﺤﺪﺩ ﺣﺎﻟﻴﺎ P(2F13)P(VC)
ﺮ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺴﻴ ﺇﻧﻤﺎ ﻳﺘﻢ ﺗﻀﺨﻴﻢﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﻔﻌﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺤﻤﻠﻮﻧﻬﺎ ﻭﺍﻧﺠﺪﻫﺎ ﺗﺘﻨﺎﻓﻰ ﻭ ؛ﺳﻴﺮﻫﻢ ﺍﻟﺬﺍﺗﻴﺔ
ﻟﻘﺪ ﺃﺻﺒﺢ ﺣﺎﻟﻴﺎ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﺪﻭﻝ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ ﺁﻟﻴﺔ ﺑﻬﺪﻑ ﻗﺒﻮﻟﻬﻢ ﻭ ﺍﻻﺗﺼﺎﻝ ﺑﻬﻢ(، ﻭ
ﻓﻲ ﺇﺟﺮﺍء ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ  ،ﺗﺴﺘﻌﻤﻠﻬﺎ ﺑﻜﺜﺮﺓﻭ eativ mulucirruc ud esylana’lﺗﺤﻠﻴﻞ ﺍﻟﺴﻴﺮ ﺍﻟﺬﺍﺗﻴﺔ 
ﺑﻄﺎﻗﺔ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺰ ﺗﺘﻜﻮﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺴﻴﺮ ﺍﻟﺬﺍﺗﻴﺔ ﻭ ﻭ noitavitom ed erttelﻭ ﺇﺿﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺑﻄﺎﻗﺔ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺰ 
ﻞ ﺻﻮﺭ ﻁﺒﻖ ﺍﻷﺻﻞ ﻟﻠﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﻤﺤﺼ ّ ،ﺟﻤﻌﻬﺎ ﻓﻲ ﻣﻠﻒ ﻳﺘﻜﻮﻥ ﻣﻦﻭﺭﻗﺔ ﻭ 03ﺇﻟﻰ  02 ؛ﻣﻦ
ﺷﻬﺎﺩﺍﺕ ﺗﺜﺒﺖ ﺍﻟﺨﻀﻮﻉ ﻟﻠﺘﻜﻮﻳﻦ....ﻭﻻ ﺗﻜﻮﻥ ﺷﻬﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ، ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﻤﺪﺭﺳﻴﺔ،  ،ﻋﻠﻴﻬﺎ
  P(3F23)P.ﻱ ﺗﺎﺭﻳﺦ ﻭ ﺇﻣﻀﺎءﻮﺇﻧﻤﺎ ﺗﻜﻮﻥ ﻋﻤﻮﻣﺎ ﺗﺤﻫﺬﻩ ﺍﻟﺴﻴﺮ ﻣﻨﻤﻄﺔ ﻭ
ﻋﻠﻰ ﺁﻟﻴﺔ ﺇﺟﺮﺍء ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ، ﻫﺬﻩ ﺍﻷﺧﻴﺮﺓ ﺍﻟﺘﻲ  ،ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻣﻌﻈﻢ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺣﺎﻟﻴﺎ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ: -3
 . ﺔﺇﺫﺍ ﻁﺒﻘﺖ ﺑﻄﺮﻳﻘﺔ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴ ،ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﻣﺴﺘﻘﺒﻼ ﺑﺄﺩﺍءﺗﻠﻌﺐ ﺩﻭﺭﺍ ﻫﺎﻣﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﺒﺆ 
ﺃﻧﻬﺎ ﻻ ﺗﻤﺎﺛﻞ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﺜﺎﻟﻲ، ﻷﻥ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ  ؛ﻣﺎ ﻳﻼﺣﻆ ﻓﻲ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻫﺬﻩ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕﻭ
ﻡ ﺩﻗﻴﻘﺔ، ﻓﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺗﺴﻌﻰ ﺟﺎﻫﺪﺓ ﻟﺘﺠﺮﺏ ﺑﺎﻧﺘﻈﺎﻡ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﻋﻦ ﺍﻟﻄﺮﻳﻘﺔ ﺍﻟﻤﺜﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻟﻴﺴﺖ ﻋﻠﻮ
ﺑﺘﻔﺎﺩﻱ ﺟﻤﻴﻊ ﺍﻷﺧﻄﺎء ﺍﻟﻤﺤﺘﻤﻠﺔ ﻛﻤﺎ ﺃﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﻟﺪﻳﻬﺎ ﻋﺪﻳﺪ  ،) ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ ( ﻭ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺴﻤﺢ ﻟﻬﺎ
ﺎﺭﺍﺕ ﺑﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻳﺠﺐ ﺃﻥ ، ﻫﺬﻩ ﺍﻻﺧﺘﺒﻭ ﻟﻜﻲ ﻳﺘﻢ ﺗﻐﻄﻴﺔﺎﺭﺍﺕ ، ﻭ ﻣﻨﻬﺎ ﺍﻻﺧﺘﺒﺍﻟﻄﺮﻕ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ
ﻭﻓﻘﺎ ﻷﺧﻼﻗﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺣﻴﺚ ﻳﺘﻢ ﺇﺑﻼﻍ ﺍﻟﻤﺮﺷﺢ ﺑﻤﻜﺎﻥ ﺇﺟﺮﺍء ﻫﺬﻩ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻋﻦ  ؛ﻳﺘﻢ ﺫﻟﻚ
                                                           
  .271 ، ﺹ7002، )ﺏ،ﻁ(، ﺪﺭﻳﺔﺍﻹﺳﻜﻨﻋﺒﺪ ﺍﻟﻐﻔﺎﺭ ﺣﻨﻔﻲ: ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﻭ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﺍﻟﺪﺍﺭ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ،  -( 1)  
 ruop sedohtém sed te slituo sed( tnemeturcer ed neitertne’l : levij eiraM naeJ te nobas yG  -)2(
  .81-61 pp ,6991 ,sirap ,ruetidé FSE , )returcer xueim
 ,0102 ,reglA ,noitidé amuoH MSC seniamuh secruosser tnemeganam : adéR ISSALEHK  -)3( 
  97,pp-.08




ﻣﻦ ﺑﻴﻦ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻭ ﻩﻋﻦ ﻓﺤﻮﻯ ﻫﺬ P(1F33)Pﺩﻋﻤﻪﺑﻬﺪﻑ ﻣﺴﺎﻋﺪﺗﻪ ﻭ ،ﻁﺮﻳﻖ ﺇﺭﺳﺎﻝ ﻣﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﺇﻟﻴﻪ
 : ﺕﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺃﻫﻢ ﻫﺬﻩ 
 : stseT ytilanosreP  ﺍﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ -ﺃ
ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻳﺔ ﺇﻟﻰ ﺿﺮﻭﺭﺓ ﺗﻮﻓﺮ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ  ،ﺗﺤﺘﺎﺝ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﻭ ﺧﺎﺻﺔ ﻣﻨﻬﺎ
ﻧﻤﻂ ﺺ ﻣﻨﻬﺎ ﻛﻴﻔﻴﺔ ﻣﻌﺎﻣﻠﺘﻬﻢ ﻟﻶﺧﺮﻳﻦ ﻭﺣﻮﻝ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋ ،ﻓﻲ ﺷﺎﻏﻠﻴﻬﺎ، ﺗﺪﻭﺭ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ
ﺗﻨﻄﻠﻖ ﻫﺬﻩ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻣﻦ ﻓﺮﺿﻴﺔ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺘﺮﺍﻛﻴﺐ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻷﺧﺮﻯ ﻭﻭ ،ﻓﻠﺴﻔﺘﻬﻢ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ
ﻌﺔ ﻋﻦ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﺠﻤ ّ ،ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻤﻜﻦ ﺍﻟﺘﻨﺒﺆ ﺑﻪ ﻓﻲ ﺿﻮء ،ﻣﻔﺎﺩﻫﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻲ ﻟﻠﻔﺮﺩ
ﻗﻴﺎﺱ ﺑﻌﺾ ﺃﺑﻌﺎﺩ ﺷﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﻔﺮﺩ  ،ﺗﻬﺪﻑ ﻫﺬﻩ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺇﻟﻰﺳﻠﻮﻛﻪ ﺍﻟﻤﺎﺿﻲ، ﻭ
ﻣﻦ ﺃﻫﻢ ﻫﺬﻩ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ) ﺍﺧﺘﺒﺎﺭ ﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﻏﻴﺮﻫﺎ، ﻭﻟﺪﺍﻓﻌﻴﺔ ﻭﻛﺎ
ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ) ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ ﺍﻟﺬﺍﺕ، ﺍﻻﺗﺰﺍﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ، ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﻔﺲ، ﺍﻟﺘﻜﻴﻒ 
ﺗﻘﻴﺲ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ  ؛ﻋﻤﻮﻣﺎ ﻓﺈﻥ ﻫﺪﻑ ﻫﺬﻩ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻛﻤﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻪ، ﻭP(2F43)Pﺍﻟﺦ..ﺍﻵﺧﺮﻳﻦ.
ﻫﻲ ﻋﻮﺍﻣﻞ ﺷﺨﺼﻴﺔ ﺗﻨﺤﺼﺮ ﻭ ،ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻤﻴﺰﻫﻢ ﻋﻦ ﻏﻴﺮﻫﻢﻭ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺨﺼﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺸ
 . P(3F53)Pﻋﺒﺎﺭﺓ 61ﺍﻟﻤﻴﻮﻝ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺍﻟﻤﺘﻀﻤﻦ ﻟـ ﻭ ،ﻓﻲ ﻗﺎﺋﻤﺔ ﺍﻟﺒﺮﻭﻓﻴﻞ ﺍﻟﺸﺨﺼﻲ
 : stseT ecnamrofreP  ﺍﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻷﺩﺍء -ﺏ
ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻤﻠﻜﻬﺎ ﺍﻟﻤﺘﻘﺪﻡ ﻟﻄﻠﺐ ﺍﻟﻌﻤﻞ  ،ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺓﺍﻟﻌﻀﻠﻲ ﻭ ﺍﻷﺩﺍءﻳﻬﺪﻑ ﻫﺬﺍ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭ ﺇﻟﻰ ﻗﻴﺎﺱ ﻭ
  P(4F63)Pﻣﺜﻞ ﻭﻅﻴﻔﺔ ﻛﺎﺗﺒﺔ ﻁﺎﺑﻌﺔ ،ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺃﺩﺍءﺑﺤﻴﺚ ﺗﻮﺟﺪ ﻓﻲ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻣﺎﺩﻳﺔ ﻟﻘﻴﺎﺱ ﻛﻴﻔﻴﺔ 
ﻋﻠﻴﻪ ﻳﺘﻢ ﺍﻟﺤﻜﻢ ﻋﻠﻰ ﻛﻔﺎءﺓ  ﻋﻴﻨﺔ ﺻﻐﻴﺮﺓ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻭ ﺃﺩﺍءﺑﺤﻴﺚ ﻳﻄﻠﺐ ﻣﻨﻬﻢ  ،ﻭﻋﻤﻞ ﺍﻟﺴﻜﺮﺗﺎﺭﻳﺔ
ﺃﻥ ﺍﻷﻣﺮ ﺻﻌﺐ ﺍﻟﺘﻄﺒﻴﻖ ﻓﻲ  ،ﻟﻜﻦ ﻣﺎ ﻳﻼﺣﻆ ﻓﻲ ﻫﺬﻩ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ، ﻭﻭ ﻧﺠﺎﺣﻬﻢ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺃﺩﺍﺋﻬﻢ
ﻋﻠﻴﻪ ﻓﻘﺪ ﻁﻮﺭ ﻭ P(5F73)Pﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﻄﻠﺐ ﻗﺪﺭﺓ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺼﻤﻴﻢ ﻫﺬﻩ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ،ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ
ﺃﺟﻞ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ ﻭ ﺃﻁﻠﻘﻮﺍ ﻋﻠﻴﻪ ﺍﺳﻢ  ﺃﺳﻠﻮﺏ ﻣﻦ ﺍﻷﺩﺍء،ﺍﻟﻤﺨﺘﺼﻮﻥ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ 
ﺗﻤﺎﻣﺎ   ﻓﻲ ﺇﻳﺠﺎﺩ ﻅﺮﻭﻑ ﻋﻤﻞ ﻣﺸﺎﺑﻬﺔ ؛" ﻭ ﻳﺘﻤﺤﻮﺭ ﻫﺬﺍ ﺍﻷﺳﻠﻮﺏ teksaB eht nI"ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻠﺔ 
ﺍﻟﻬﺪﻑ ﻣﻨﻬﺎ ﺗﻘﻴﻴﻢ  ،ﺮﺓ ﺑﺸﻜﻞ ﻣﺴﺒﻖﺓ ﻣﺎ ﺗﻜﻮﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﻣﺤﻀ ّﺩﻋﺎﻣﻊ ﻅﺮﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻟﻔﻌﻠﻴﺔ ﻭ
                                                           
  noitidE ,seniamuh secruosser sed tnemeppolevéd el : ertuA te sacuL érdnA ,ennereD elidO -)1(
  .571 P ,2002 PSNE
، 1ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ) ﻣﺪﺧﻞ ﺍﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻲ ﺗﻜﺎﻣﻠﻲ( ﺍﻟﻤﻜﺘﺒﺔ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁ ﺓﻣﺆﻳﺪ ﺳﻌﻴﺪ ﺍﻟﺴﺎﻟﻢ: ﺇﺩﺍﺭ - ( 2)
  .481، ﺹ 9002
  .341، ﺹ 0102، 1ﻣﺤﻤﺪ ﻗﺎﺳﻢ ﺍﻟﻘﺮﻳﻮﺗﻲ، ﺍﻟﻮﺟﻴﺰ ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﺩﺍﺭ ﻭﺍﺋﻞ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁ -( 3)
 . 381، ﺹ ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩﺆﻳﺪ ﺳﻌﻴﺪ ﺍﻟﺴﺎﻟﻢ: ﻣ -( 4)
 .561ﺣﻤﺪ ﻣﺎﻫﺮ : ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﺃ -( 5)




ﺗﻘﺪﻡ ﻟﻪ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﻋﻤﻠﻪ، ﺑﺤﻴﺚ ﺗﻌﻄﻰ  ،ﺍﺻﻄﻨﺎﻉ ﻅﺮﻭﻑ ﻋﻤﻞ ﻭﻣﺸﻜﻼﺕ ،ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﺃﺩﺍء
ﺓ ﻟﻴﺆﺩﻱ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺗﺤﺖ ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﺩﺍﻟﺬﻱ ﻳﺘﻢ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻩ ﻣﺪﺓ ﺯﻣﻨﻴﺔ ﻣﺤﺪ ،ﻟﻤﺪﻳﺮ ﻣﺆﺳﺴﺔ ﻣﺜﻼ
ﻋﻨﺪ ﺍﻧﺘﻬﺎء ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭ ﻤﺎﺛﻼ ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻟﺠﻮ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻟﻔﻌﻠﻲ، ﻭﻭﺍﻟﻀﻐﻮﻁ ﺍﻟﻤﺼﻄﻨﻌﺔ، ﻟﻴﻜﻮﻥ ﺟﻮ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭ ﻣ
 . P(1F83)Pﺑﺎﻟﻔﺸﻞ ﺃﻭ ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﺃﺩﺍﺋﻪﺍﻟﺤﻜﻢ ﻋﻠﻰ  ﻫﻲ ﺑﻤﺜﺎﺑﺔﻟﻤﺪﻳﺮ ﻭﻓﻖ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻣﺤﺪﺩﺓ ﻣﺴﺒﻘﺎ، ﻭﺍ ﺃﺩﺍءﻳﻘﻴﻢ 
  : stseT edutitpAﺍﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ ﻭ ﺍﻻﺳﺘﻌﺪﺍﺩﺍﺕ  -ﺝ
ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻤﺘﻠﻜﻬﺎ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺍﻟﻤﺘﻘﺪﻡ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻜﺸﻒ ﻋﻦ ﺍﻹﻣﻜﺎﻧﺎﺕ ﻭ ،ﻳﻬﺪﻑ ﻫﺬﺍ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﻭ
ﻣﻦ  ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ،ﺗﻨﻄﻠﻖ ﻫﺬﻩ ﻷﺩﺍء ﻭﻅﻴﻔﺔ ﺃﻭ ﺃﻛﺜﺮ ﻭ ،ﻟﻠﻌﻤﻞ ﻭﻣﻘﺎﺭﻧﺘﻬﺎ ﻣﻊ ﺍﻹﻣﻜﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ
ﻟﺪﻯ ﺍﻟﻔﺮﺩ، ﺗﺸﻜﻞ ﻟﺪﻳﻪ ﺍﻟﻘﺎﺑﻠﻴﺔ ﻭﺍﻻﺳﺘﻌﺪﺍﺩ ﻟﻠﺘﻌﻠﻢ ﻮﻓﺮ ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻟﻠﻌﻤﻞ : ﺃﻥ ﺗﻓﺮﺿﻴﺔ ﻣﻔﺎﺩﻫﺎ
ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻟﻤﻮﻛﻠﺔ ﺇﻟﻴﻪ ﺑﺠﺪﺍﺭﺓ  ﺃﺩﺍءﻋﻠﻰ ﺍﻛﺘﺴﺎﺏ ﻣﻬﺎﺭﺍﺕ ﺟﺪﻳﺪﺓ ﻭ  ،ﺍﻟﺘﻨﺒﺆ ﺑﻤﺪﻯ ﻗﺪﺭﺗﻪﻭﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺐ ﻭ
ﺗﺸﻜﻞ ﻻ ﺧﻴﺮﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺓ ﻫﺬﻩ ﺍﻷﺑﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻭ ،ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﻭ ﻳﺮﺗﺒﻂ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻨﻮﻉ ﻣﻦ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕﻭ
ﺇﺫﺍ ﻛﺎﻥ ﻳﻤﺘﻠﻚ ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻻﻛﺘﺴﺎﺑﻬﺎ، ﺑﻤﻌﻨﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﺗﻌﻨﻲ  ﻟﺪﻯ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺑﻤﺴﺘﻮﻯ ﻋﺎﻟﻲ، ﺇﻻّ 
ﺗﻌﻠﻢ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺓ ﺍﻟﻤﺮﺗﺒﻄﺔ ﺍﻻﺳﺘﻌﺪﺍﺩ ﺍﻟﺘﺎﻡ ﻻﻛﺘﺴﺎﺏ ﻭ ،ﻪﺃﻥ ﺍﻟﺸﺨﺺ ﻳﻤﺘﻠﻚ ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﻣﻌﻴﻨﺔ ﺗﺨﻠﻖ ﻟﺪﻳ
ﻓﻲ  ﺍﻹﺗﻘﺎﻥﺍﻟﺪﻗﺔ ﻭ ﻥ ﺍﻟﺸﺨﺺ ﻟﺪﻳﻪﺑﺎﻟﻤﻘﺎﺑﻞ ﺗﻌﻨﻲ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺓ ﺑﺄﻭ ،ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﻓﻲ ﺃﺩﺍء ﺍﻟﻌﻤﻞﻭ ،ﺑﻬﺎ
ﺯﻣﻴﺔ ﻟﺘﻮﺿﻴﺢ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﺘﻼﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻷﺩﺍء ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻭ ﻧﺘﻴﺠﺔ ﻟﻮﺟﻮﺩ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ،ﺇﻧﺠﺎﺯ ﻋﻤﻞ ﻣﺤﺪﺩ
 ﻣﺎ ﻳﻨﺘﺞ ﻋﻨﻬﺎ ﻣﻦ ﻣﻬﺎﺭﺍﺕ: ﻧﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﻋﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ ﻭ ،ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺓﺑﻴﻦ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻭ
ﺍﻷﺷﻴﺎء ﺍﻟﺠﺪﻳﺪﺓ ، ﺗﻌﻠﻢ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻹﺑﺪﺍﻉﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺓ ﻓﻲ ﺣﻞ ﺍﻷﻣﻮﺭ ﺍﻟﻤﻌﻘﺪﺓ،  ﻗﺪﺭﺓ ﺍﻟﺬﻛﺎء: -
  ﺍﻟﺦ.ﺑﺴﺮﻋﺔ...
ﺯﻣﻦ ﻧﺸﻄﺔ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻟﻬﺎ ﻭﺗﺤﺪﻳﺪ ﺍﻷ ،ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑﻭ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺓ ﻓﻲ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺨﻄﻴﻂ: -
 .ﺗﻨﻔﻴﺬﻫﺎ
ﺍﻻﻧﺴﺠﺎﻡ ﺘﻬﻢ، ﺍﻟﺘﻌﺎﻳﺶ ﻭﻣﻬﺎﺭﺓ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺿﻤﻦ ﻓﺮﻳﻖ ﻛﺴﺐ ﺛﻘ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻣﻊ ﺍﻵﺧﺮﻳﻦ: -
  ﻣﻌﻬﻢ...ﺍﻟﺦ.
ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ ﺍﻟﻤﻮﺍﻗﻒ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺓ ﻭ ﺍﻟﺘﻌﺎﻳﺶ ﻣﻌﻬﺎ، ﻭ ﻣﻦ ﺃﻣﺜﻠﺔ  ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻜﻴﻒ: -
) ﺍﺧﺘﺒﺎﺭ ﺍﻹﺩﺭﺍﻙ، ﺍﺧﺘﺒﺎﺭ  ؛ﻣﻨﻬﺎﻘﺪﺭﺓ ﺍﻟﺬﻫﻨﻴﺔ ﻭﻧﺬﻛﺮ ﺍﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺬﻛﺎء ﺃﻭ ﺍﻟ ،ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻩﻫﺬ
    .  P(2F93)P( ﺍﻟﺦﺍﺳﺘﻴﻌﺎﺏ ﺍﻻﺗﺼﺎﻝ ﺍﻟﻠﻔﻈﻲ....ﺧﺘﺮﺍﻉ، ﺍﺧﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﻓﻬﻢ ﻭﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺨﻠﻖ ﻭ ﺍﻻ
                                                           
  .733ﻋﻤﺮ ﻭﺻﻔﻲ ﻋﻘﻴﻠﻲ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ  -  ( 1)
 . 133-033، ﺹ ﺹ ﻧﻔﺴﻪﺍﻟﻤﺮﺟﻊ  - ( 2)




 P(1F04)Pﺇﻟﻰ ﺍﻟﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﻔﻌﻠﻲ ﻟﻤﺪﻯ ﻣﻴﻞ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺍﺗﺠﺎﻩ ﻋﻤﻠﻪ ،ﺗﻬﺪﻑ ﻫﺬﻩ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕﻭ ﺍﻟﺮﻏﺒﺔ: ﺍﺕﺎﺭﺍﺧﺘﺒ -ﺩ
ﻮﺍﻓﻘﻬﻢ ﺗﻛﺬﻟﻚ ﻟﻠﻌﻤﻞ ﻣﻊ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺍﻟﻤﻨﻮﻁﺔ ﺑﻬﻢ، ﻭﺗﺤﺪﺩ ﻣﺪﻯ ﺗﻮﺍﻓﻖ ﺍﻟﻤﺮﺷﺤﻴﻦ  ،ﻫﻲ ﺍﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕﻭ
ﻭﺍﻧﺴﺠﺎﻣﻬﻢ ﻣﻊ ﺯﻣﻼء ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺩﺍﺧﻞ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻷﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺗﻬﺪﻑ ﻛﻤﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻰ ﺍﻛﺘﺸﺎﻑ 
ﺍﻟﻤﺘﻘﺪﻡ ﻣﺜﻼ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺴﻌﻰ ﺇﻟﻰ ﺍﻛﺘﺸﺎﻑ ﻣﻴﻮﻝ  ﺍﻟﻤﻴﻮﻝ،ﻛﺎﺧﺘﺒﺎﺭ  ؛ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻟﺪﻯ ﻁﺎﻟﺒﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞﺍﻟﺮﻏﺒﺔ ﻓﻲ 
ﻘﺔ ﻣﻊ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺆﺫﻳﻪ، ﻭﺍﻟﺬﻱ ﻳﺴﺎﻫﻢ ﺑﺪﻭﺭﻩ ﻓﻲ ﻫﻞ ﻫﻲ ﻣﺘﻮﺍﻓﺍﺳﺘﻌﺪﺍﺩﺍﺗﻪ، ﻭﻟﻠﺘﻮﻅﻴﻒ ﻭ
  .P(2F14)Pﺗﺤﺴﻴﻦ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺩﺍﺧﻞ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔﺗﻄﻮﻳﺮ ﻭ
ﻟﺒﻌﺾ ﺃﻧﻮﺍﻉ ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻲ  ،ــﻲ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻦ ﻣﻘﻴﺎﺱ ﻣﻮﺿﻮﻋﻲﻭﻫ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ: -ﻭ
ﻣﻦ ﻫﺬﻩ ﻣﺪﻯ ﺗﻮﻓﺮ ﺧﺎﺻﻴﺔ ﻣﻌﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻭﻫﻮ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﺃﻭ ﻗﻴﺎﺱ  ،ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕﻭﺍﻟﻬﺪﻑ ﻣﻦ ﻫﺬﻩ 
ﻭ ﺗﻘﻮﻡ ﻓﻜﺮﺓ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻓﺮﺿﻴﺔ  ﺍﻟﺦﺍﻻﺗﺠﺎﻫﺎﺕ، ﺍﻟﺮﻏﺒﺎﺕ، ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ... ،ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ
ﻣﻮﺯﻋﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺗﻮﺯﻳﻌﺎ ﻳﻘﺮﺏ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ  ،ﻣﻔﺎﺩﻫﺎ: ﺃﻥ ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ ﻭ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ
ﻳﺘﻤﺘﻌﻮﻥ ﺑﺪﺭﺟﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ ﻭ ﺃﻗﻠﻴﺔ ﺃﺧﺮﻯ  ،ﺍﻟﻄﺒﻴﻌﻲ ، ﺑﻤﻌﻨﻰ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺃﻗﻠﻴﺔ ﻣﻦ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ
ﻤﺎ ﺍﻷﻏﻠﺒﻴﺔ ﻣﻦ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻳﺘﻤﺘﻌﻮﻥ ﺑﺪﺭﺟﺔ ﺑﺪﺭﺟﺔ ﻗﻠﻴﻠﺔ ﻣﻦ ﺗﻠﻚ ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ، ﺑﻴﻨ ،ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻜﺲ ﺗﺘﻤﺘﻊ
  .P(3F24)Pﻣﺘﻮﺳﻄﺔ ﻣﻦ ﺗﻠﻚ ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ
ﺍﻟﻤﻌﻤﻮﻝ ﺑﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ  ،ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕﻫﺬﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﺳﻨﻌﺮﺽ ﺑﻌﺾ ﻓﻲ ﻭ     
 :ﺔﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳ
 : ﺔﻒ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺍﻟﻤﻄﺒﻘﺔ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻭﺍﻟﺘﻮﻅﻴﺑﻌﺾ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ  -
ﺪ ﺑﺪﺭﺟﺔ ﺃﻛﺒﺮ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻫﺎ ﻟﻠﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﻘﻨﻴﺔ ، ﺗﻌﺘﻤﻓﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ   
ﺼﻮﺭﺓ ﻓﻲ ﻛﺒﺮﻯ ﺍﻟﺸﺮﻛﺎﺕ ﻣﺤ ،ﺗﺒﻘﻰ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔﺍﻟﺬﺍﺗﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ، ﻭﻴﻞ ﺍﻟﺴﻴﺮﺓ ﺗﺤﻠ
ﻣﻦ ﺃﻫﻢ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﻌﻤﻠﺔ ﻭ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻷﻣﻨﻴﺔ...ﺳﻮﻧﻠﻐﺎﺯ ﻭ ﺳﻮﻧﺎﻁﺮﺍﻙ، ،ﺍﻟﻮﻁﻨﻴﺔ ﻛﺸﺮﻛﺔ
 ﻭﻣﻨﻬﺎ: ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ ﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﻴﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺧﺘ
 ytilanosreP cisahpitluM atosenniM ﺍﻷﻭﺟﻪ: ﺪﺩﺎﺭ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﺍﺧﺘﺒ -ﺃ
 . )IPMM( yrotnevnI
ﻭﺭﺙ ﺩﻫﻮ ﻭﺍﺣﺪ ﻣﻦ ﻣﻘﺎﻳﻴﺲ ﺍﻟﺘﻘﺪﻳﺮ ﺍﻟﺬﺍﺗﻲ، ﺗﺘﻤﺜﻞ ﻓﻲ ﺻﺤﻴﻔﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻋﺪﻫﺎ ﻭﻭ    
ﻟﻠﺨﺪﻣﺔ ﺍﻟﻌﺴﻜﺮﻳﺔ ﺑﺴﺒﺐ  ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻻ ﻳﺼﻠﺤﻮﻥ ؛ﻠﻔﺮﺯ ﺍﻟﺴﺮﻳﻊ ﻟﻠﺠﻨﻮﺩﻟ Iﻓﻲ ﺡ.ﻉ. htrowdooW
                                                           
 . 745ﺟﻤﻴﻞ ﺃﺣﻤﺪ ﺗﻮﻓﻴﻖ: ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ) ﻣﺪﺧﻞ ﺗﻄﺒﻴﻘﻲ(، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻨﻬﻀﺔ ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ، ﺑﻴﺮﻭﺕ ) ﺏ، ﻁ( ، ﺹ  - ( 1) 
 . 833، ﺹ ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ: ﻲﻋﻤﺮ ﻭﺻﻔﻲ ﻋﻘﻴﻠ - ( 2) 
 . 312، ﺹ 5791، 3ﺒﺔ ﻏﺮﻳﺐ ﺍﻟﻘﺎﻫﺮﺓ، ﻁﺘﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﺍﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ، ﻣﻜﻋﻠﻲ ﺍﻟﺴﻠﻤﻲ: ﺇﺩﺍﺭﺓ  - ( 3) 




ﻣﻦ ﺟﺎﻣﻌﺔ  yelnikcM te yawahtaHﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭ ﻣﻦ ﺇﻋﺪﺍﺩ ﻫﺎﺛﺎﻭﻱ ﻭ ﻣﺎﻛﻨﻠﻲ ﻋﺼﺒﻴﺘﻬﻢ ﻭ
، ﺣﻴﺚ ﻗﺎﻣﺎ ﺑﺠﻤﻊ ﻋﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﻔﻘﺮﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﺎﻟﺞ ﺃﻭﺟﻪ ﻋﺪﻳﺪﺓ ﻣﻦ 0491ﻋﺎﻡ  ﻣﻨﺴﻮﺗﺎ، ﻭﻧﺸﺮﺍﻩ
ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻷﺧﺮﻯ، ﻛﻤﺎ ﻌﻴﻨﻴﻦ ﺑﻤﺮﺍﺟﻊ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻠﻮﻡ ﺍﻟﻄﺒﻴﺔ ﻭﻣﺴﺘ ،ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ
ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻘﺎﻳﻴﺲ  ﺔﺑﺈﻋﺪﺍﺩ ﺳﻠﺴﻠ ،( ﺛﻢ ﻗﺎﻣﺎﺔﺳﺎﻋﺪﺗﻬﻤﺎ ﻛﺬﻟﻚ ﺧﺒﺮﺗﻬﻤﺎ ﺍﻟﻌﻴﺎﺩﻳﺔ ) ﺍﻹﻛﻠﻴﻨﻴﻜﻴ
ﻓﻘﺮﺓ  05ﻓﻲ ﺗﺸﺨﻴﺺ ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻟﻼﺳﻮﻱ، ﻭﻳﻀﻢ ﻫﺬﺍ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭ  ،ﻳﻤﻜﻦ ﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻣﻬﺎ ﺑﻄﺮﻳﻘﺔ ﺍﻣﺒﺮﻳﻘﻴﺔ
ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻮﺍﺿﻴﻊ ﺗﺘﻨﺎﻭﻝ ﻓﻲ ﻣﺠﻤﻠﻬﺎ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﻨﻮﺍﺣﻲ  ،ﺗﺤﺘﻮﻱ ﻓﻘﺮﺍﺕ ﻫﺬﺍ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﻭ
 ﺍﻟﺦ.ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ، ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ، ﺍﻟﺪﻳﻨﻴﺔ، ﺍﻻﺗﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﺔ، ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﻴﺔ....
  sonimod ed stseTﺍﺧﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﺬﻛﺎء ﺳﻠﺴﻠﺔ ﺍﻟﺪﻭﻣﻴﻨﻮ:  -ﺏ
 ﻣﻨﻬﺎ: ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﺼﻮﺭ ﻟﻬﺬﺍ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭ ﻭﻳﻮﺟﺪ ﻭ     
 .9591ﺳﻨﺔ  tohciP.Pﻣﻦ ﺇﻋﺪﺍﺩ ﺑﻴﺸﻮ  84D •
  .0791ﺳﻨﺔ   ﺭﺍﻥ  ﺴﻜﻲ ﻭﻭﻓﻣﻦ ﺇﻋﺪﺍﺩ ﻓﻮﺭ 07D •
  .0002ﺳﻨﺔ  ﻩﻫﻮ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭ ﺍﻷﺣﺪﺙ ﺛﻢ ﺇﻋﺪﺍﺩﻭ D 2000 •
ﻭ ﻗﺪﺭﺓ ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺮ ﺍﻟﻤﻨﻄﻘﻲ ﻟﻠﻤﺘﻘﺪﻡ ﻭ ﻳﻌﺮﺽ  ،ﻮ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﺬﻛﺎءﻫ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﻟﻬﺪﻑ ﺍﻷﺳﺎﺳﻲ ﻣﻦ ﻫﺬﺍ     
( ﻭ ﻛﺄﻭﻝ ﺧﻄﻮﺓ ﺗﻘﺪﻡ ﻓﻴﻬﺎ 6ﻹﻟﻰ  0ﺔ ﻣﻦ ﻤﻗﻄﻌﺔ ﺩﻭﻣﻴﻨﻮ ) ﻣﺮﻗ 44ﻓﻲ ﺷﻜﻞ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺗﺘﻀﻤﻦ 
ﻓﻬﻢ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺏ ﻣﻨﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺮﺍﺣﻞ ﺍﻟﻼﺣﻘﺔ، ﺇﺫ ،ﻛﺄﻣﺜﻠﺔ ﺣﺘﻰ ﻳﺘﺴﻨﻰ ﻟﻠﻤﺮﺷﺢ  ،ﺃﺭﺑﻌﺔ ﺑﻄﺎﻗﺎﺕ ﺃﻭﻟﻰ
ﺩ  02ﺗﺤﺪﺩ ﻣﺪﺓ ﺇﺟﺮﺍء ﻫﺬﺍ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭ ﺑـ ﻣﻴﻨﻮ ، ﻭﻳﺠﺪ ﺃﺭﻗﺎﻡ ﺁﺧﺮ ﻗﻄﻌﺔ ﺍﻟﺪﻭﻳﺠﺐ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺮﺷﺢ ﺃﻥ 
 ﻣﻬﻤﺎ ﻛﺎﻧﺖ ﺩﺭﺟﺔ ﺻﻌﻮﺑﺘﻬﺎ.   ،ﺣﺪ، ﺑﺤﻴﺚ ﻳﺘﻢ ﻣﻨﺢ ﻧﻘﻄﺔ ﻟﻜﻞ ﺇﺟﺎﺑﺔ ﺻﺤﻴﺤﺔ ﻛﺄﻗﺼﻰ
ﻢ ﻫﺬﻩ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ ﻳﻄﺮﺡ ﺇﺷﻜﺎﻻ ﻓﺈﻥ ﺗﺼﻤﻴ ،ﻭﻓﻖ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻨﻈﻮﺭﻭ   
ﻩ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻓﻲ ﺑﻴﺎﺕ ﻏﺮﺑﻴﺔ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﺘﻄﺒﻴﻖ ﻫﺬﻩ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻴﻮﻡ، ﻭ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻖ ﺑﻜﻴﻔﻴﺔ ﺗﺼﻤﻴﻢ ﻫﺬ
ﻣﺮﺍﻛﺰ ﺗﻘﻮﻡ ﺑﻤﻬﻤﺔ ﻟﻲ ﻭﺟﺐ ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺮ ﻓﻲ ﺇﻧﺸﺎء ﻣﺨﺎﺑﺮ ﻭﺑﺎﻟﺘﺎﻭ ﺔ،ﺗﺨﺘﻠﻒ ﺛﻘﺎﻓﻴﺎ ﻋﻦ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳ
ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﻭ ﻟﻠﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ؛ ﺑﻤﻌﻨﻰ ﺃﺧﺪ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﺗﻜﻴﻴﻒ ﻫﺬﻩ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ
ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺗﺘﻄﻠﺐ ﻫﺬﻩ ﺛﻢ ﺑﻨﺎﺅﻩ ﻓﻲ ﺑﻴﺌﺔ ﻣﻐﺎﻳﺮﺓ، ﻭ ،ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﻋﻨﺪ ﺗﺼﻤﻴﻢ ﺃﻭ ﺗﻄﺒﻴﻖ  ،ﻟﻠﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻤﺤﻠﻴﺔ
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺒﻨﻮﺩ ﺑﻤﺎ ﻳﺘﻮﺍﻓﻖ ﻣﻊ  ،ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﻤﺘﻠﻜﻮﻥ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺇﺣﺪﺍﺙ ﺗﻐﻴﺮﺍﺕﻛﻔﺎءﺍﺕ ﻭﻣﺨﺘﺼﻮﻥ ﻭ




ﻫﻮ ﻣﺎ ﺃﺻﺒﺢ ﻳﻄﻠﻖ ﻋﻠﻴﻪ ﻮﻣﺘﺮﻳﺔ )ﺍﻟﺼﺪﻕ ﻭ ﺍﻟﺜﺒﺎﺕ( ﻭﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺴﻴﻜ ﺍﻟﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦﻟﻮﺳﻂ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪ ﻭﺍ
  .P(1F34)Pﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻟﻠﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ ﻟﻼﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺑﺎﻟﺘﻜﻴﻒ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻲ  ،ﺍﻟﻴﻮﻡ
 ﺗﻘﺎﻥ ﺍﻟﻠﻐﺔ ﺍﻹﻧﺠﻠﻴﺰﻳﺔ، ﺩﺭﺟﺔ ﺇﻏﺎﻟﺒﺎ ﻣﺎ ﻳﺤﺘﻮﻱ ﻫﺬﺍ ﺍﻻﻣﺘﺤﺎﻥ ﻋﻠﻰﻭ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﺤﺮﻳﺮﻳﺔ: - ﻫـ
 . P(2F44)P، ﺍﻻﻧﺘﺮﻧﺖ، ﺍﻟﺨﺒﺮﺍﺕ ﻭ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻷﻛﺎﺩﻳﻤﻴﺔﺍﻟﺤﺎﺳﻮﺏ
ﻭﻫﻲ  ﻳﺨﻀﻊ ﺍﻟﻤﺮﺷﺤﻮﻥ ﺇﻟﻰ ﺇﺟﺮﺍء ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ ،ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺑﻌﺪ ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﻓﻲ ﺍﺟﺘﻴﺎﺯ  ﻠﺔ:ـــﺍﻟﻤﻘﺎﺑ -4
ﺍﻟﻤﺮﺷﺤﻮﻥ ﺑﺤﻴﺚ ﺗﻬﺪﻑ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ ﺇﻟﻰ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻳﺠﺮﻱ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﻮﻥ ﻭ ،ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻦ ﺣﻮﺍﺭ
ﻛﺘﻘﻨﻴﺔ ﻋﻤﻴﻘﺔ  ﺎ؛ﻫﻨ ﺔﺗﺴﺘﺨﺪﻡ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠ،  ﻭP(3F54)Pﺍﻷﺷﺨﺎﺹ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﻴﻦ ﻣﻊ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎ
 ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕﻓﺒﻌﺪ ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﻓﻲ  ،ﻭ ﻟﻴﺴﺖ ﻛﺎﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﺍﻷﻭﻟﻴﺔ tnemessidnoforppa’d euqinhcet
ﻟﺸﻐﻞ ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ ﻳﻘﻮﻣﻮﻥ ﺑﻬﺬﻩ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ  ،ﺍﻟﻤﺮﺷﺤﻴﻦ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺗﺘﻮﻓﺮ ﻓﻴﻬﻢ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔﻓﺮﺯ ﻭ
ﻗﻠﻴﻞ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺮﺷﺤﻴﻦ  ﺪﺩﺗﺴﻤﺢ ﺑﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﻋ ،ﻷﻧﻬﺎ ﻭ ﺗﺄﺛﻴﺮﺍ ﻭ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ،ﻷﻛﺜﺮ ﻋﻘﻼﻧﻴﺔﻭﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﺘﺒﺮ ﺍ
 ﺾ ﺍﻟﻨﻮﺍﺣﻲ ﺑﺪﻗﺔ ﻛﺎﻟﺤﻜﻢ ﻋﻠﻰﺇﻟﻰ ﻗﻴﺎﺱ ﺑﻌ ،ﺗﻬﺪﻑ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ، ﻭP(4F64)Pﻣﺮﻛﺰﻩﺔ ﻭﻭﺗﻜﻮﻥ ﻣﺘﻘﺼﻴ
ﻻ ﻳﻤﻜﻦ ﺍﻟﺤﺼﻮﻝ ﻋﻠﻴﻬﺎ  ،ﻫﻲ ﺧﺼﺎﺋﺺ، ﻭﺍﻟﺦ.ﺭﻏﺒﺎﺗﻪ، ﻣﺰﺍﺟﻪ ..ﻘﺪﻡ ﻭ ﻣﻈﻬﺮﻩ ﻭﺷﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘ
 .P(5F74)Pﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ
ﺑﻄﻠﺐ ﺇﺟﺮﺍء ﺍﻟﻔﺤﺺ ﺍﻟﻄﺒﻲ ﻗﺒﻞ ﺗﻌﻴﻴﻦ  ،ﺗﻘﻮﻡ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺇﺟﺮﺍء ﺍﻟﻔﺤﺺ ﺍﻟﻄﺒﻲ: -5
ﻷﺩﺍء ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﻤﻮﺟﻪ  ،ﻟﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ ﻗﺪﺭﺗﻪ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺠﺴﻤﺎﻧﻴﺔﺍﺃﻱ ﻣﻮﻅﻒ ﺟﺪﻳﺪ، ﻭ ﺫﻟﻚ ﺑﻬﺪﻑ 
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﻜﺒﺪﻫﺎ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺃﺛﻨﺎء ﺇﺟﺮﺍء ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻔﺤﺺ ﺍﻟﻄﺒﻲ، ﻓﻘﺪ ﺃﺻﺒﺤﺖ  ،ﻧﺘﻴﺠﺔ ﻟﻠﺘﻜﻠﻔﺔ ﺍﻟﻜﺒﻴﺮﺓﺇﻟﻴﻬﺎ ﻭ
ﻫﻮ ﺍﻟﺮﺟﻮﻉ ﺇﻟﻰ ﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻤﻸ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﺗﺘﺒﻊ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺃﺳﻠﻮﺏ ﺑﺪﻳﻞ، ﻭ
ﻴﺔ ﻓﺈﻧﻪ ﻻ ﻳﻄﻠﺐ ﺍﻟﻤﺘﻘﺪﻣﻴﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺮﺣﻠﺔ ﻷﻭﻟﻰ، ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﻋﺪﻡ ﻅﻬﻮﺭ ﺃﻭ ﺍﻹﺷﺎﺭﺓ ﻷﻱ ﻣﺸﺎﻛﻞ ﺻﺤ
ﻻ ﺗﻜﺸﻒ ﻓﻌﻼ ﻋﻦ ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ  ،ﻳﻌﺘﻘﺪ ﺃﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻄﺮﻳﻘﺔ، ﻭP(6F84)Pﻣﻦ ﺍﻟﻤﺘﻘﺪﻡ ﺇﺟﺮﺍء ﺍﻟﻔﺤﺺ ﺍﻟﻄﺒﻲ
ﺎﻧﻲ ﻣﻨﻬﺎ ﻭ ﻻ ﻳﺪﻭﻧﻬﺎ ﻓﻲ ﻌﻥ ﻫﺬﺍ ﺍﻷﺧﻴﺮ ﻗﺪ ﻳﺘﺴﺘﺮ ﻋﻦ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺤﺎﻻﺕ ﺍﻟﻤﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻳ، ﻷﻟﻠﻔﺮﺩ
ﺍﺳﺘﻤﺮﺍﺭﻩ ﻟﻠﻤﺮﺍﺣﻞ ﺍﻟﻼﺣﻘﺔ ﻟﻄﻠﺐ ﺍﻻﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﺧﺎﺻﺔ ﺧﻮﻓﺎ ﻣﻦ ﻋﺪﻡ ﺗﻮﻅﻴﻔﻪ ﻭ ،ﻁﻠﺐ ﺍﻻﺳﺘﺨﺪﺍﻡ
                                                           
 . 06-55 ،ﺹ ﺹ ،4102 ،1ﺴﻮﺭ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ، ﻁﻣﺨﻞ ﺇﻟﻰ ﻋﻠﻢ ﻧﻔﺲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ، ﺟﻣﺮﺍﺩ ﻧﻌﻤﻮﻧﻲ:  -( 1)
، ﺹ 3102، 1ﻲ: ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ) ﻣﺪﺧﻞ ﻧﻈﺮﻱ ﺗﻄﺒﻴﻘﻲ ( ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﻨﺎﻫﺞ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁﺧﻣﺠﻴﺪ ﺍﻟﻜﺮ -( 2)
 .711
ﻼﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺮﺍﻳﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻣﻔﺎﻫﻴﻢ ﻭ ﻣﺮﺍﺳﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ )ﺃﺳﺲ ﻭﻳﺘﻮﻥ: ﺍﻻﺗﺼﺎﻻﺕ ﺃﺑﻮ ﺯ ﻥﺻﺒﺎﺡ ﺣﻤﻴﺪ ﻋﻠﻲ، ﻏﺎﺯﻱ ﻓﺮﺣﺎ -( 3)
 .411، ﺹ 7002، ﻋﻤﺎﻥ، 1ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻁﻭ
  .81p ,tiC.pO : leviJ eiraM naeJ te nobaS yG - )4(
 . 421ﻨﺎﻥ ﺍﻟﻤﻮﺳﻮﻱ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﺳ - ( 5)
  .051-941، ، ﺹ ﺹ1002ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﺔ ﺍﻭﻳﺔ ﺣﺴﻦ: ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﺭﺅﻳﺔ ﻣﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ، ﺍﻟﺪﺭ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺭ - ( 6)




ﻣﻦ ﺧﻠﻮ ﺍﻟﻤﺘﻘﺪﻣﻴﻦ ﻣﻦ ﺍﻷﻣﺮﺍﺽ ﺍﻟﻤﻌﺪﻳﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺪ ﻫﻮ ﺍﻟﺘﺄﻛﺪ  ،ﻭﺃﻥ ﺍﻟﻬﺪﻑ ﻣﻦ ﺇﺟﺮﺍء ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻔﺤﺺ
  .P(1F94)Pﻟﺘﺄﺛﻴﺮ ﻋﻠﻰ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔﺍﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺻﺤﺘﻬﻢ ﻭ ﺯﻣﻼﺋﻬﻢ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭ ،ﺗﺆﺛﺮ ﻋﻠﻰ
ﺇﻋﺪﺍﺩ ﺗﻮﺻﻴﺔ ﺍﺟﺘﻴﺎﺯ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﺍﻟﻤﺮﺷﺤﻴﻦ ﻳﺘﻢ ﻭ ،ﺑﻌﺪ ﻣﺮﺣﻠﺔ ﺍﻟﻔﺤﺺ ﺍﻟﻄﺒﻲ ﻴﻴﻦ:ـﺮﺷﻴﺢ ﻟﻠﺘﻌـﺍﻟﺘ -6
ﻣﻦ ﻋﻦ ﻁﻠﺐ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ، ﻭ ﺍﻻﺳﺘﻌﻼﻡﻭﺫﻟﻚ ﺑﻌﺪ ﺍﻟﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ ﺻﺤﺔ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﺑﺘﺮﺷﻴﺤﻬﻢ ﻟﻠﺘﻌﻴﻴﻦ، ﻭ
ﻳﻘﻮﻡ ﺍﻟﻤﺪﻳﺮ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻭﺭﺋﻴﺲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺿﺮﻭﺭﻱ، ﻭﺍﻟﻤﺮﺷﺤﻴﻦ ﺍﻟﻤﻘﺒﻮﻟﻴﻦ ﺛﻢ ﻳﺼﺒﺢ ﺍﺗﺨﺎﺫ ﻗﺮﺍﺭ ﺗﻌﻴﻴﻦ 
ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻋﺪﺗﻬﺎ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻭﺑﺎﻟﺘﻮﺻﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ  ﺍﻻﻟﺘﺰﺍﻡ،ﺎﺫ ﺍﻟﻘﺮﺍﺭ ﺍﻟﻨﻬﺎﺋﻲ ﺷﺮﻳﻄﺔ ﺨﺑﺎﺗ
ﺭﺅﺳﺎء ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ، ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﻤﺮﺍﺣﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻬﺎ ﺑﺎﻟﺘﺸﺎﻭﺭ ﻣﻊ ﻣﺪﻳﺮﻱ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﻭﺗﻮﺻﻠﺖ ﺇﻟﻴ
ﻨﺎ ﺍﺳﻢ ـﺠﻬﻴﺰ ﻋﺮﺽ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﻣﺘﻀﻤﻘﻮﻡ ﻗﺴﻢ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺑﺘ، ﺑﺤﻴﺚ ﻳ P(2F05)Pﺎﺭﻟﻼﺧﺘﻴ
 ﺍﻻﻣﺘﻴﺎﺯﺍﺕﺎﺻﺔ ﺍﻟﺮﺍﺗﺐ ﻭﺧﺷﺮﻭﻁ ﺍﻟﻌﻘﺪ، ﻭ ،ﺍﻟﻤﺮﺷﺢ ﺍﻟﺬﻱ ﺛﻢ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻩ، ﻣﺴﻤﻰ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ
 .P(3F15)Pﺍﻷﺧﺮﻯ
ﻳﺘﻢ ﻓﻴﻬﺎ ﺔ ﺍﻷﺧﻴﺮﺓ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ، ﻭﺗﻌﺘﺒﺮ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺮﺣﻠﻭ ﻗﺮﺍﺭ ﺍﻟﺘﻌﻴﻴﻦ ﺍﻟﻨﻬﺎﺋﻲ: ﺍﺗﺨﺎﺫ -7
ﺍﻟﻌﻤﻞ  ﺃﺩﺍءﻗﺪﺭﺗﻬﻢ ﻋﻠﻰ  ﺍﻟﻤﺮﺍﺣﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ، ﺑﻨﺠﺎﺡ، ﻓﺒﻌﺪ ﺛﺒﻮﺕ ﺍﻟﻤﺮﺷﺤﻴﻦ ﺍﻟﺬﻳﻦ، ﺍﺟﺘﺎﺯﻭﺍ ﺗﺜﺒﻴﺖ
ﺍﻻﺗﺼﺎﻝ ﻣﺒﺎﺷﺮﺓ ﻭ ،ﺗﻘﻮﻡ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺑﺈﻋﺪﺍﺩ ﻗﺮﺍﺭ ﺍﻟﺘﺜﺒﻴﺖ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ،ﺩﺍﺧﻞ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
ﻦ ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺰ ﺑﺼﻔﺔ ﻗﻄﻌﻴﺔ ﺑﻴ ،ﺗﻬﺪﻑ ﻣﺮﺣﻠﺔ ﺍﺗﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺮﺍﺭ ﺇﻟﻰ، ﻭ P(4F25)Pﺑﺎﻟﺠﻬﺔ ﺍﻟﻤﺨﺘﺼﺔ ﻟﻠﻤﻮﺍﻓﻘﺔ ﻋﻠﻴﻪ
ﺎﺑﻘﺔ، ﻭ ﺗﺘﻤﻴﺰ ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﺟﻤﻴﻊ ﺍﻟﻤﺮﺍﺣﻞ ﺍﻟﺴ ،ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻨﻬﺎﺋﻲ ﻟﻬﻢ ﺛﻼﺛﺔ ﺃﻭ ﺃﺭﺑﻌﺔ ﻣﺮﺷﺤﻴﻦ، ﻭ ﻳﺘﻢ
ﻳﻐﻠﺐ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻟﻄﺎﺑﻊ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻗﺪ ﺗﻜﻮﻥ ﻏﻴﺮ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ، ﻭﺗﻘﻨﻴﺔ، ﻭﺗﺠﻬﻴﺰﺍ ﻭ ﻧﻬﺎ ﺃﻗﻞﺄﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺮﺣﻠﺔ ﺑ
ﻣﻦ ﺛﻼﺛﺔ ﺇﻟﻰ ﺳﺘﺔ  ، ﻣﺪﺓ ﺍﻟﺘﺠﺮﻳﺐ ﻟﻠﻤﺮﺷﺤﻴﻦ ﺍﺑﺘﺪﺍءﻏﺎﻟﺒﺎ ﻣﺎ ﺗﺤﺪﺩ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ، ﻭ P5F35Pﺍﻟﺸﺨﺼﻲ
ﺃﺧﻔﻖ  ﻣﺎ ﻨﻬﺎ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺪﺓ ﻣﻦ ﺍﻻﺳﺘﻐﻨﺎء ﻋﻦ ﺧﺪﻣﺎﺕ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺮﺷﺤﻴﻦ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔﺃﺷﻬﺮ، ﺑﺤﻴﺚ ﺗﻤﻜ ّ
ﻳﺘﻢ ﻓﻲ ﻫﺬﻩ ، ﻭ P(6F45)Pﺗﺼﺪﺭ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻷﻣﺮ ﺍﻟﻨﻬﺎﺋﻲ ﺑﺎﻟﺘﻌﻴﻴﻦ ؛ﺎء ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺪﺓﺑﺎﻧﺘﻬﺠﺮﻳﺒﻴﺎ، ﻭﻋﻤﻠﻪ ﺗ
ﻁﺒﻘﺎ ﻟﻠﻘﺮﺍﺭ ﺍﻟﻨﻬﺎﺋﻲ ﻟﺰﻣﻼﺋﻪ ﻓﻲ  ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺍﻟﻤﻮﻅﻒ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪ ﺍﻟﺬﻱ ﺛﺒﺖ ﺗﻌﻴﻴﻨﻪ ،ﺍﻟﻤﺮﺣﻠﺔ ﺍﻟﺘﺠﺮﻳﺒﻴﺔ
ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻳﻌﺘﺒﺮ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﻮﻥ ﻓﻲ ﺷﺆﻭﻥ ﻭﺍﺭﻳﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ ﺍﻟﺬﻱ ﻭﺟﻪ ﺇﻟﻴﻪ، ﻭﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻹﺩ
                                                           
 . 541، ﺹ 7002، 1ﺭ ﺻﻔﺎء ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ ﻋﻤﺎﻥ، ﻁﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻌﺎﺻﺮﺓ، ﺩﺍﺤﻲ ﻣﺼﻄﻔﻰ ﻋﻠﻴﺎﻥ: ﺃﺳﺲ ﺍﻹﺩﺭﺑ -( 1)
ﺻﻼﺡ ﺍﻟﺪﻳﻦ ﻋﺒﺪ ﺍﻟﺒﺎﻗﻲ، ﻋﺒﺪ ﺍﻟﻐﻔﺎﺭ ﺣﻨﻔﻲ: ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ، ﺍﻟﻤﻜﺘﺐ ﺍﻟﻌﺮﺑﻲ ﺍﻟﺤﺪﻳﺚ،ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔ،  -( 2)
  .621، ﺹ 8891
 .241، ﺹ4102، 2ﻤﺎﻥ، ﻁﻋﻣﺤﻔﻮﻅ ﺃﺣﻤﺪ ﺟﻮﺩﺓ: ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﺩﺍﺭ ﻭﺍﺋﻞ ﻟﻠﻨﺸﺮ،  -( 3)
 . 943ﻋﻤﺮ ﻭ ﺻﻔﻲ ﻋﻘﻴﻠﻲ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ  - ( 4)
 ,)eiroéht ed stnemélé te euqitarp( seniamuh secruosser sed noitseg : sertuA te nidaC cïoL - )5(
  .691 p,7991 ,sirap ,donuD
  .542، ﺹ 4002، 2ﺍﻟﻨﺸﺮ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁﺭﺓ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ(، ﺩﺍﺭ ﻭﺍﺋﻞ ﻟﻠﻄﺒﺎﻋﺔ ﻭﺳﻌﺎﺩ ﻧﺎﺋﻒ ﺑﺮﻧﻮﻁﻲ: ﺇﺩﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ) ﺇﺩﺍ -( 6)




ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪ ﻳﺘﺄﺛﺮ ﻧﻔﺴﻴﺎ ﻓﻲ ﻣﺮﺍﺣﻞ ﻋﻤﻠﻪ  ﺫﻟﻚ ﻷﻥ،ﺎﺭ، ﻭﻤﺮﺣﻠﺔ ﻣﻦ ﺃﻫﻢ ﻣﺮﺍﺣﻞ ﺍﻻﺧﺘﻴﺍﻟ ﻫﺬﻩ 
ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻤﻮﻅﻒ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪ ﻓﻲ ﻧﺸﻴﺮ ﻓﻘﻂ ﻫﻨﺎ، ﺇﻟﻰ ﻣﻼﺣﻈﺔ ﻫﺎﻣﺔ، ﻭﻫﻲ ﺗﻠﻚ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ؛ ﻭ P(1F55)Pﺍﻷﻭﻟﻰ
ﻻ ﻳﻠﻘﻰ ﻳﺪ ﺍﻟﻌﻮﻥ ﻣﻦ ﺯﻣﻼﺋﻪ ﻏﺮﻳﺐ ﻭ ﻛﺄﻧﻪ ﻋﻨﺼﺮ ﺩﺧﻴﻞ،، ﻳﻨﻈﺮ ﺇﻟﻴﻪ ﻭﻣﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﺪﻭﻝ ﺍﻟﻨﺎﻣﻴﺔ
 ﻣﺎ ﺃﻁﻠﻌﻨﺎ ﺑﻪ ﺑﻌﺾ ﺍﻷﺩﺑﻴﺎﺕ.  ﻳﻌﻤﻠﻮﻥ ﻋﻠﻰ ﻣﺤﺎﺭﺑﺘﻪ ﺑﺤﺴﺐ،، ﻟﻚﺫﻭﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ 
ﺗﻌﺘﺒﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺮﺗﻜﺰﺍﺕ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ  ،ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﺃﻥ ﻣﺮﺍﺣﻞ  ﻭﻋﻠﻰ ﻫﺬﺍ ﺍﻷﺳﺎﺱ ﻳﺒﺪﻭ ﺟﻠﻴﺎ
ﺃﻥ ﻣﺪﻯ ﻧﺠﺎﺡ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺮﺍﺣﻞ ﺑﺼﻔﺔ  ،ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ ﻳﺆﻛﺪﻭﻥ ﻟﻨﺠﺎﺡ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ، ﻟﺬﻟﻚ ﻧﺠﺪ
ﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ، ﻛﻤﺎ ﺃﻥ ﺿﻌﻒ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻤﻜﻦ ﺃﻥ ﻳﺆﺩﻱ ﺫﻟﻚ ﺇﻟﻰ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻟ ،ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ
ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻤﻜﻦ ﺃﻥ  ؛ﻋﺪﻡ ﺗﻨﺎﺳﺒﻬﻢ ﻣﻊ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎﺗﻌﻴﻴﻦ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺃﻛﻔﺎء ﻭﻓﻲ ﺟﻠﺐ ﻭ ،ﺎﺭﺧﺘﻴﺍﻻ
ﻟﻬﺬﺍ ﻭ P(2F65)Pﺿﻴﺎﻉ ﺍﻟﻮﻗﺖﻭﻹﺛﺎﺭﺓ ﺍﻟﻤﺸﺎﻛﻞ  ،ﻳﺠﻌﻠﻬﺎ ﻣﺴﺮﺣﺎﺮ ﺫﻟﻚ ﺳﻠﺒﺎ ﻋﻠﻰ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭﻳﺆﺛ
 ﺪ ﺍﻷﻧﻈﻤﺔ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﻟﻼﺧﺘﻴﺎﺭﺗﻘﻮﻡ ﺑﺮﺻ ،ﻧﺠﺪ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﺸﺮﻛﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ
ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻭ ،ﺣﺴﺐ ﺧﺒﺮﺍﺗﻬﻢ ﻭ ﻛﻔﺎءﺍﺗﻬﻢ ﻭ ﺳﻠﻮﻛﺎﺗﻬﻢ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ،ﺍﻷﻣﺜﻞ ﻟﻠﻤﻮﻅﻔﻴﻦ
 . P(3F75)Pﺑﻌﻴﺪﺓ ﻋﻦ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺘﺨﺬ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺳﻬﺎ ﺍﻟﻘﺮﺍﺭ ﺍﻟﻨﻬﺎﺋﻲ
ﻓﺈﻧﻨﺎ ﻻ ﻧﺠﺰﻡ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻋﺮﺿﻨﺎ  ؛ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﺗﻢ ﺭﺻﺪﻩ ﻣﻦ ﺧﻄﻮﺍﺕ ﻟﻼﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲﻭ
ﻨﺎﻙ ﻣﺮﺍﺣﻞ ﻳﻤﺮ ﺑﻬﺎ ﺍﻟﻤﺮﺷﺤﻴﻦ ﻫﺪ ﻭ ﺇﻧﻤﺎ ﺗﺮﺗﻴﺐ ﻣﻮﺣ ّ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﺨﻄﻮﺍﺕ ﻭﻓﻖ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺘﺮﺗﻴﺐ ﺑﺄﻧﻪ،
ﻮﻣﺎ ﻓﻤﻦ ﺧﻼﻝ ﻋﻤﻣﻊ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺘﺮﺗﻴﺐ ﺍﻟﺬﻱ ﺍﻋﺘﻤﺪﻧﺎﻩ، ﻭﺗﺨﺘﻠﻒ ﻣﻦ ﻣﺆﺳﺴﺔ ﻷﺧﺮﻯ، ﻭﻗﺪ ﺗﺨﺘﻠﻒ 







                                                           
 .78، ﺹ 5102ﺳﻌﺪ ﺑﻦ ﻳﻤﻴﻨﺔ: ﺗﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﺩﻳﻮﺍﻥ ﺍﻟﻤﻄﺒﻮﻋﺎﺕ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ، ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ  -( 1)
، 1ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁﻕ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﺍﺍﻟﻤﻮﺳﻮﻱ: ﻣﻔﺎﻫﻴﻢ ﺇﺩﺍﺭﻳﺔ ﻣﻌﺎﺻﺮﺓ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻮﺭﺭﺿﺎ ﺻﺎﺣﺐ ﺃﺑﻮ ﺣﻤﺪ ﺁﻝ ﻋﻠﻲ ﻭ ﺳﻨﺎﻥ ﻛﺎﻅﻢ  -( 2)
  .042ﺹ  ،5002
، ﺹ 8002، 1: ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻮﻅﻔﻴﻦ ) ﺍﻟﻤﻮﻅﻒ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ( ﺍﻟﺮﺍﻳﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁﻥﺯﻳﺪ ﻣﻨﻴﺮ ﺳﻠﻤﺎ -( 3)
  .35




 .: ﻳﻮﺿﺢ ﻣﺮﺍﺣﻞ ﻭ ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ(12)ﻜﻞ ﺭﻗﻢ ﺸﺍﻟ -
 














 .ﺇﻋﺪﺍﺩ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ ﺍﻟﻤﺼﺪﺭ :                                   
 ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﺍﻟﻤﺆﺛﺮﺓ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﺔ:  -3
ﻭﺍﻓﻊ ﺗﺮﺗﺒﻂ ﺑﻌﺪﺓ ﻋﻮﺍﻣﻞ ﻛﺜﻴﺮﺓ، ﺳﻮﺍء ﻛﺎﻧﺖ ﻣﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺎﻟﺪ ،ﻻﺷﻚ ﺃﻥ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﺔ
، ﺣﻴﺚ ﺩﻟﺖ P(1F85)Pﺧﺎﺻﺔ ﻅﺮﻭﻑ ﺍﻷﺳﺮﺓ،ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ، ﺍﻟﺘﻘﺎﻟﻴﺪ ﻭﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻳﺔ ﻭﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻭ
ﺔ ﺍﻷﺑﻨﺎء ﻣﻬﻨ ﺍﻟﻮﺍﻟﺪﻳﻦ ﻟﻬﻢ ﺩﻭﺭ ﻛﺒﻴﺮ ﻓﻲ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﺑﺄﻥ ﺍﻷﻫﻞ ﻭ ،ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕﻭﻧﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ 
ﻣﻜﺎﻧﺔ ﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﺗﻜﻮﻥ ﻟﻬﺎ ﺷﻬﺮﺓ ﻭ ،ﻣﻌﻴﻨﺔﺍﻷﺑﻨﺎء ﻭﻅﺎﺋﻒ ﺇﺫ ﻳﻔﻀﻞ ﺑﻌﺾ ﺍﻵﺑﺎء ﻭ
                                                           
   .91، ﺹ 3002، 1ﺍﻟﻌﺮﺑﻲ، ﺑﻴﺮﻭﺕ، ﻁﻱ: ﻋﻠﻢ ﺍﻟﻨﻔﺲ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻔﻜﺮ ﻟﻌﻴﺴﻮﻋﺒﺪ ﺍﻟﺮﺣﻤﻦ ﺍ -( 1)
 ﻁﻠﺏ ﺍﻻﺳﺗﺧﺩﺍﻡ
 ﺇﺟﺭﺍء ﺍﻟﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﺍﻷﻭﻟﻳﺔ 
 ﺍﻻﺧﺗﺑﺎﺭﺍﺕ 
 ﺍﻟﻣﻘﺎﺑﻠﺔ 
 ﺇﺟﺭﺍء ﺍﻟﻔﺣﺹ ﺍﻟﻁﺑﻲ 
 ﺍﻟﺗﺭﺷﻳﺢ ﻟﻠﺗﻌﻳﻳﻥ  
ﺍﺗﺧﺎﺫ ﻗﺭﺍﺭ ﺍﻟﺗﻌﻳﻳﻥ 
 ﺍﻟﻧﻬﺎﺋﻲ   
 ﺭﻓﺽ  ﻧﺟﺎﺡ
 ﺭﻓﺽ  ﻧﺟﺎﺡ
 ﺭﻓﺽ  ﻧﺟﺎﺡ
 ﺭﻓﺽ  ﻧﺟﺎﺡ
 ﺭﻓﺽ  ﻧﺟﺎﺡ
 ﻧﺟﺎﺡ   ﻧﺟﺎﺡ




ﻫﺬﻩ ﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﻴﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻮﺟﻴﻪ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻬﻨﺪﺳﺔ، ﻭﻳﺠﺰﻡ ﺍﻟﻛﺎﻟﻄﺐ ﻭ ؛ﻣﺮﻣﻮﻗﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ
ﺇﻧﻤﺎ ﻭﺃﺩﺍﺋﻬﺎ ﺗﺆﺛﺮ ﺳﻠﺒﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻘﺒﻞ ﺍﻷﺑﻨﺎء ﻛﻮﻧﻬﻢ ﻟﻢ ﻳﺨﺘﺎﺭﻭﺍ ﺍﻟﻤﻬﻦ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺮﻏﺒﻮﻥ ﻓﻲ  ،ﺍﻟﻄﺮﻳﻘﺔ
ﻠﻌﺎﺋﻠﺔ ﻟﺑﺄﻥ  drariG nialAﻥ ﺟﻴﺮﺍﺭ ﺁﻻﻳﺆﻛﺪ  ،ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕﻓﻲ ، ﻭP(1F95)Pﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﺍﻵﺑﺎء ،ﻭﺟﻬﻮﺍ ﺇﻟﻴﻬﺎ
ﻮﺩ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻓﻤﻬﻨﺔ ﺍﻷﺏ ﺗﺴﻋﻠﻰ ﺗﻮﺟﻴﻪ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﺪﻭﺍﻓﻊ ﺍﻟﺘﻲ  ،ﺗﺄﺛﻴﺮ ﻛﺒﻴﺮ
ﺑﻐﺾ ﺍﻟﻨﻈﺮ ﻋﻦ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﻋﻤﻞ ﺍﻵﺑﺎء  ،ﻛﻠﻬﺎ ﻋﻮﺍﻣﻞ ﺗﺆﺛﺮ ﻋﻠﻰ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﺔ ،ﺍﻟﺘﻘﺎﻟﻴﺪ ﺍﻟﻌﺎﺋﻠﻴﺔﻭ
ﺘﻌﻮﻥ ﻓﻲ ﺍﻷﺻﻞ ﻫﺆﻻء ﻻ ﻳﺘﻤ ،، ﺑﺤﻴﺚ ﻧﺠﺪ ﻛﻞ ﻣﻦﺍﻟﺦﺭﻋﻴﻦ...ﺳﻮﺍء ﻛﺎﻧﻮﺍ ﺣﺮﻓﻴﻴﻦ، ﺗﺠﺎﺭ، ﻣﺰﺍ
ﻳﻌﺘﻘﺪﻭﻥ ﻣﻦ ﺧﻼﻟﻪ ﺃﻥ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻮﺍﻋﻲ ﻫﻮ ﻣﻦ ﻋﻤﻞ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻷﻛﺜﺮ ﺭﻗﻴﺎ  ﺑﻤﻴﺮﺍﺙ ﻣﺎ، ﻭ
ﺼﺪﻓﺔ ﻭﺧﺎﺭﺝ ﺗﺨﺘﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﺔ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﺍﻟ ،ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺑﺎﻟﻮﺭﺍﺛﺔ ( ﻭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻞ ﻧﺠﺪ ﻓﺌﺔ ﺃﺧﺮﻯ)
ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ  ،ﺃﻧﻪ ﻻﺑﺪ ﻣﻦ ﺇﻋﺎﺩﺓ ﺍﻟﻨﻈﺮ nialAﻳﻀﻴﻒ ﺍﻻﻧﺘﻘﺎﻝ ﺍﻟﻮﺭﺍﺛﻲ، ﻭ
 ﻣﻨﻄﻠﻘﺎ ﻣﻦ ﻁﺮﺡ ﺳﺆﺍﻝ ﻣﻔﺎﺩﻩ: 
ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺃﺳﺒﺎﺏ ﻋﺪﺓ ﻓﻲ " ﺁﻻﻥﻭﺍﻋﺘﻘﺪ  ؟ﺴﻴﻄﺮ ﺍﻟﺼﺪﻓﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲﺇﻟﻰ ﺃﻱ ﻣﺪﻯ ﺗُ  -
ﻓﻴﻮﻥ، ﻛﻮﺍﺩﺭ، ﻋﻤﺎﻝ ﺳﻮﺍء ﻛﺎﻧﻮﺍ )ﺣﺮ ،"ﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﺔ ﻟﺪﻯ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﻔﺌﺎﺕ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔﺍﺧﺘﻴ
 ﻫﺬﻩ ﺍﻷﺳﺒﺎﺏ ﻓﻲ:  ﺟﻴﺮﺍﺭ ﻟﺨﺺ ﺁﻻﻥﻣﺰﺍﺭﻋﻮﻥ...( ﻭ
  .ﻭﺿﻊ ﺍﻟﻌﺎﺋﻠﺔ ) ﻣﻬﻨﺔ ﺍﻷﺏ ﻭ ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﺍﻟﻤﺤﻴﻄﺔ ﺑﺎﻟﻌﺎﺋﻠﺔ( -
  .ﺃﺫﻭﺍﻕ ) ﺑﻤﻌﻨﻰ ﻣﺎ ﻫﻲ ﺍﻟﻤﻬﻦ ﺍﻟﻤﻔﻀﻠﺔ (ﻛﻔﺎءﺍﺕ ﻭ -
 ﺍﻟﺦ.ﻧﺘﻴﺠﺔ ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﺍﻟﺼﻌﺒﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺤﻴﻂ ﺑﺎﻟﻌﺎﺋﻠﺔ، ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻤﻜﻠﻔﺔ.... ،ﺍﻟﻜﺴﺐ ﺍﻟﻤﺒﺎﺷﺮ -
ﺇﻧﻤﺎ ﻳﻜﻮﻥ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻋﺸﻮﺍﺋﻲ، ﻣﻦ ﺟﻬﺔ ﻭ ﻻ ﻳﻜﻮﻥ ﻭ ؛ﻈﻢﻭ ﻣﻨ ﺍﻟﺼﺪﻓﺔ ﺑﻤﻌﻨﻰ ﻻ ﺧﻴﺎﺭ ﻣﺨﻄﻂ -
ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺨﻴﺎﺭ ﺷﺨﺼﻲ ﺑﻤﺤﺾ ﺇﺭﺍﺩﺓ ﺍﻟﻔﺮﺩ، ﺑﺤﻴﺚ ﻟﻢ ﺗﻜﻦ ﻟﻪ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻔﺮﺻﺔ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ 
ﻓﻘﺪ ﺃﻭﺿﺤﺖ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ  ،ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺼﺪﺩﻭ ﻭﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺆﺛﺮ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﺍ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ،  P(2F06)Pﻣﻬﻨﺘﻪ
ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ ﻮﻝ ﻭﻣﺪﻯ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺃﻭ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻛﺎﻟﻤﻴ ،ﻭﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺴﺎﻋﺪ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻣﻬﻨﺘﻪ  ،، ﻭ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻧﺠﺪ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔﻭﺍﻻﺳﺘﻌﺪﺍﺩﺍﺕ...ﺍﻟﺦ
ﻭﻓﻘﺎ ﻟﺮﻏﺒﺎﺗﻪ ﻭ ﻣﻴﻮﻻﺗﻪ، ﻛﻤﺎ ﺃﻧﻬﺎ ﻛﺬﻟﻚ ﺗﻔﻴﺪ ﺍﻷﺧﺼﺎﺋﻲ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﺇﻟﻰ ﺇﺭﺷﺎﺩ ﺑﻤﺤﺾ ﺇﺭﺍﺩﺗﻪ ﻭ
 : P(3F16)Pﻣﻦ ﺑﻴﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﻳﺤﺘﻤﻞ ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﻓﻴﻬﺎ، ﻭﻭ ،ﺤﻮ ﺍﻟﻤﻬﻦ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻨﺎﺳﺐ ﺧﺼﺎﺋﺼﻬﻢﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻧ
                                                           
 . 771-671ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﺹ ،  :ﺑﺪﻳﻊ ﻣﺤﻤﻮﺩ ﺍﻟﻘﺎﺳﻢ -( 1)
ﻄﺒﻮﻋﺎﺕ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ، ﻮﻟﻮﺟﻴﺎ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﺩﻳﻮﺍﻥ ﺍﻟﻤﻴﻞ: ﺭﺳﺎﻟﺔ ﻓﻲ ﺳﻮﺳﻴﺛﻤﺎﻧﻮﻋ ﺟﻮﺭﺝ ﻓﺮﻳﺪ ﻣﺎﻥ، ﺑﻴﺎﺭﻧﺎﻓﻴﻞ، ﺗﺮﺟﻤﺔ ﺑﻮﻻﻧﺪ -( 2)
 . 422 -222ﺹ ﺹ، ،5891، 1ﺑﻴﺮﻭﺕ، ﻁ ،ﻣﻨﺸﻮﺭﺍﺕ ﻋﻮﻳﺪﺍﺕ
 . 65، ﺹ 3102، 1ﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁﻟﺳﺎﻣﻲ ﻣﺤﺴﻦ ﺍﻟﺨﺘﺎﺗﻨﺔ: ﻋﻠﻢ ﺍﻟﻨﻔﺲ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺤﺎﻣﺪ  - ( 3)




ﻗﺎﺑﻞ ﻟﻠﺘﻐﻴﻴﺮ، ﻓﺎﻟﻔﺮﺩ ﻟﻴﺲ  ﻟﻤﻬﻨﺔ )ﺃ( ﻭ ﺃﻧﻪ ﻏﻴﺮ ﺃﻧﻪ ﻣﻦ ﺍﻟﺨﻄﺄ ﺍﻻﻋﺘﻘﺎﺩ ﺃﻥ ﻓﺮﺩ )ﺃ( ﻻ ﻳﺼﻠﺢ ﺇﻻّ  -
 .ﻻ ﻳﺼﻠﺢ ﻟﺴﻮﺍﻫﺎﺃﻭ ﻣﻮﻟﻮﺩ ﻟﻜﻲ ﻳﻨﺎﺳﺐ ﻣﻬﻨﺔ ﻣﻌﻴﻨﺔ ﻭﻣﺤﺪﻭﺩﺓ، ﻭﻣﻌﺪ، 
ﻓﺎﻟﻔﺮﺩ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﻳﻮﻅﻒ  ﻣﻦ ﺧﺼﺎﺋﺼﻪ ﺍﻟﻤﺮﻭﻧﺔ،ﻭ ،ﺍﻟﺘﻮﺍﻓﻖ ﻭ ﺍﻟﺘﻜﻴﻒ ﺃﻥ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻳﻤﺘﻠﻚ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ -
ﻟﻜﻨﻪ ﻓﻲ ﻧﻔﺲ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﻳﺤﺪﺙ ﺑﻌﺾ ﻪ ﺃﻥ ﻳﻬﻴﻜﻞ ﻧﻔﺴﻪ ﻣﻊ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺗﻬﺎ، ﻭﻳﺘﺤﺘﻢ ﻋﻠﻴ ،ﻓﻲ ﻣﻬﻨﺔ ﻣﻌﻴﻨﺔ
 ﺕ ﺍﻟﺒﺴﻴﻄﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻨﺎﺳﺐ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻬﻨﺔ. ﺍﻟﺘﻌﺪﻳﻼ
ﻣﻦ ﻣﺠﻤﻞ ﻛﻞ ﻣﺎ ﺳﺒﻖ، ﻧﺠﺪ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻷﺑﺤﺎﺙ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﻋﻠﻢ ﺍﻟﻨﻔﺲ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭ
ﺑﺄﻥ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﻣﻦ ﻁﺮﻑ ﺍﻟﻔﺮﺩ، ﻫﻲ ﻣﺮﺣﻠﺔ ﺳﺎﺑﻘﺔ ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ، ﺑﻤﻌﻨﻰ  ،ﺮﻧﺎﺨﺒﺗ
ﻓﻲ ﺗﻜﻮﻥ ﻣﺴﺆﻭﻟﻴﺔ ﺗﻘﻊ ﻋﻠﻰ ﻋﺎﺗﻖ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺫﺍﺗﻪ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻩ ﻟﻮﻅﻴﻔﺘﻪ،ﻭ  ،ﺃﻥ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ
ﺩﺭﺍﺳﺔ ﻫﺬﺍ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺑﻌﻨﺎﻳﺔ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻭﺟﺐ ﺿﺮﻭﺭﺓ ﺗﻔﺤﺺ ﻭﻂ ﻣﺴﺎﺭﻩ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ، ﻭﺗﺨﻄﻴﺭﺳﻢ ﻭ
ﺗﺆﺛﺮ  ،ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﻭﻭ ﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ -ﺍﻟﻤﺆﺛﺮﺍﺕ ﺍﻟﺴﻴﻜﻮﻭﻭﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﻫﻨﺎﻙ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻷﺑﻌﺎﺩ  ،ﻷﻥ
ﺠﺔ ﻋﻦ ﻣﺴﺎﺭ ﻫﻲ ﺗﻜﻮﻥ ﻧﺎﺗﻭ ﻓﻲ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻣﺴﺎﺭ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ،ﻭ ،ﻛﻤﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻪ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ
 ﻟﻌﻞ ﺃﺑﺮﺯﻫﺎ: ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻨﺸﺌﺔ 









ﺑﻜﺮ، ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ) ﻣﺪﺧﻞ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻤﻴﺰﺓ ﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ(، ﺍﻟﺪﺍﺭ  ﻣﺼﻄﻔﻰ ﻣﺤﻤﻮﺩ ﺃﺑﻮ :ﺍﻟﻤﺼﺪﺭ 
  .702، ﺹ 1102ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ ﺗﺎﻧﻴﺲ ﺳﺎﺑﻘﺎ، ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔ، 
 
 ﺍﻟﻣﻳﻭﻝ ﻭ ﺍﻻﺗﺟﺎﻫﺎﺕ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻔﺭﺩ 
 ﺍﻟﻣﻬﺎﺭﺍﺕ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻔﺭﺩ
 ﺍﻟﺷﺧﺻﻳﺔ ﺍﻟﺗﻲ ﻳﻧﻔﺭﺩ ﺑﻬﺎ ﺍﻟﻔﺭﺩ  
 ﻟﻠﻔﺭﺩ ﺍﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻳﺔﺍﻟﺧﻠﻔﻳﺔ 
 ﺍﻟﻬﻭﻳﺔ ﺍﻟﺫﺍﺗﻳﺔ ﻟﻠﻔﺭﺩ
 ﺍﻟﺑﻳﺋﺔ ﺍﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻔﺭﺩ 




 :ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻟﻼﺧﺘﻴﺎﺭﺛﺎﻟﺜﺎ: ﺍﻟﺒﻌﺪ ﺍﻟﻤﻌﺎﺻﺮ 
 :ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻛﺒﻌﺪ ﺃﺳﺎﺳﻲ ﻓﻲ ﺗﺸﻜﻴﻞ ﺛﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ -1
ﺃﻧﻪ ﻣﻦ ﺗﺸﻜﻴﻞ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﺫﻟﻚ ﻭ ﻛﺨﻄﻮﺍﺕ ﺭﺋﻴﺴﻴﺔ ﻓﻲﺗﻌﺘﺒﺮ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ 
ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺗﺮﻯ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺃﻧﻬﻢ ﻳﻤﺘﻠﻜﻮﻥ  ﺍﻷﻓﺮﺍﺩﻳﺘﻢ ﺍﻟﺘﻌﺮﻑ ﻋﻠﻰ  ،ﺧﻼﻝ ﻗﻴﺎﻡ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ
ﺍﻟﺘﻮﺟﻬﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ ﺍﻻﺳﺘﻌﺪﺍﺩﺍﺕ ﻭﻭ ﺍﻷﻧﻤﺎﻁ ﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﻠﻔﻴﺎﺕ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﻭ ،ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﻮﺍﺻﻔﺎﺕ
ﻧﻬﺎﻳﺔ ﺍﻷﻣﺮ، ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺗﺘﻔﻖ ﻗﻴﻤﻬﻢ ﻣﻊ ﻗﻴﻢ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻟﻬﺎ، ﻓﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻌﻴﻴﻦ ﺗﻌﻨﻲ ﻓﻲ 
ﺃﻫﺪﺍﻓﻬﻢ، ﻭ ﺗﻮﺟﺪ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﻭ ﻋﻦ ﺍﻟﺘﻌﻴﻴﻦ ﺇﺫﺍ ﻟﻢ ﺗﻜﻦ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﺘﻔﻘﺔ ﻣﻊ ﻗﻴﻤﻬﻢ ﺍﻻﻣﺘﻨﺎﻉ،ﻭﺑﺈﻣﻜﺎﻧﻬﻢ 
ﻓﻤﺜﻼ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﻨﻮﻙ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﻌﺎﻣﻞ ﺑﺎﻟﻔﺎﺋﺪﺓ ﺍﻟﺒﻨﻜﻴﺔ، ﻓﻨﺠﺪ  ،ﺍﻷﻣﺜﻠﺔ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﻟﺘﺄﻛﻴﺪ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﺔ
ﻭ ﻋﺪﻡ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﻣﺜﻞ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺒﻨﻮﻙ ، ﻳﺘﺨﺬﻭﺍ ﻗﺮﺍﺭﻫﻢ ﺍﻟﺸﺨﺼﻲ ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ ﺃﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺮﺷﺤﻴﻦ ﻟﻠﺘﻌﻴﻴﻦ
ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺴﺎﺋﺪﺓ ﻓﻲ ﻫﺬﻩ ﻴﻢ ﻭﻘﺑﻴﻦ ﺍﻟﺭﺽ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻘﻴﻢ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺆﻣﻨﻮﻥ ﺑﻬﺎ، ﻭﺣﺴﺐ ﺩﺭﺟﺔ ﺍﻟﺘﻮﺍﻓﻖ ﺃﻭ ﺍﻟﺘﻌﺎ
ﻫﻤﻴﺔ ﻭﺟﻮﺩ ﺍﻟﺘﻮﺍﻓﻖ ﺑﻴﻦ ﻣﻨﻈﻮﻣﺔ ﺍﻟﻘﻴﻢ ﻟﺪﻯ ﺍﻟﻤﺮﺷﺤﻴﻦ ﻟﻠﻮﻅﺎﺋﻒ ﻭﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺗﻜﻤﻦ ﻫﻨﺎ ﺃ ؛ﺍﻟﺒﻨﻮﻙ
ﻟﻬﺬﺍ ﺍﻟﺴﺒﺐ ﺃﻧﺸﺄﺕ ﺣﺎﻟﻴﺎ ﻣﺎ ﻭ ،ﻟﺪﻯ ﺍﻟﺒﻨﻮﻙ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻭ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﺰﺑﺎﺋﻦ ﺍﻟﻤﺤﺘﻤﻠﻴﻦﻭ ،ﺍﻟﺘﻌﻴﻴﻦ ()
ﻠﺐ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻨﻮﻉ ﻣﻦ ﺍﻟﺒﻨﻮﻙ ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﺃﻧﻬﺎ ﻻ ﺗﺘﻌﺎﻣﻞ ﺑﺎﻟﻔﺎﺋﺪﺓ، ﻣﻤﺎ ﺟ ﺑﺎﻟﺒﻨﻮﻙ ﺍﻹﺳﻼﻣﻴﺔ ﻑ،ﻳﻌﺮ
ﻟﻘﻴﻤﻬﻢ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻭﺟﺪﻭﺍ ﻓﻴﻬﺎ ﻣﻜﺎﻧﺎ ﻣﻨﺎﺳﺒﺎ ﻭﻣﻮﺍﻓﻘﺎ ﻟﻬﻢ ﻭ ،ﻟﻌﻤﻼءﺍﺻﺎ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻮﻅﻔﻴﻦ ﻭﻗﻄﺎﻋﺎ ﺧﺎ
 ﻣﻌﺘﻘﺪﺍﺕ ﻳﻤﻜﻨﻬﻢ ﺗﺸﻜﻴﻞ ﺛﻘﺎﻓﺔ ﺗﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﺑﻬﺬﻩ ﺍﻟﺒﻨﻮﻙﺑﻤﺎ ﻳﺤﻤﻠﻮﻧﻪ ﻣﻦ ﻗﻴﻢ ﻭ ،ﻭﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﻬﺆﻻء
ﻛﺄﺣﺪ ﺍﻷﺑﻌﺎﺩ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻓﻲ ﺗﺸﻜﻴﻞ ﺛﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ  ،ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲﺗﺘﺠﻠﻰ ﻭ
ﻣﺪﺗﻬﺎ  ﻋﻠﻰ ﻭﺿﻊ ﻣﻮﻅﻔﻴﻬﺎ ﺍﻟﺠﺪﺩ ﺗﺤﺖ ﻓﺘﺮﺓ ﺗﺠﺮﺑﺔ ،ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕﺗﺤﺮﺹ ﺍﻟﺘﺠﺮﻳﺒﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ 
ﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﻤﺘﻠﻜﻮﻥ ﻗﺪﺭﺍﺕ ﺍﻟﺸﻲء ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺴﻤﺢ ﻟﻬﺎ ﺑﺎﻟﺘﻌﺮ ّ ﺑﻴﻦ ﺛﻼﺛﺔ ﺃﺷﻬﺮ ﺇﻟﻰ ﺳﻨﺘﻴﻦ؛
ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺗﺸﻜﻴﻠﻬﻢ ﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﻓﻌﺎﻟﺔ ﻭ ،ﻗﺎﺩﺭﻳﻦ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻜﻴﻒ ﻣﻊ ﺍﻟﻘﻴﻢ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺋﺪﺓﻭ ،ﻭﻣﻬﺎﺭﺍﺕ
  .P(1F26)Pﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﻤﺴﻄﺮﺓ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔﺃﻛﺜﺮ ﺗﻨﺴﺠﻢ ﻣﻊ ﺍﻷ
ﺩﻭﺭﺍ ﻣﺤﻮﺭﻳﺎ ﻓﻲ ﺗﻠﻌﺐ  ،ﻓﺈﻥ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﺳﺘﻘﻄﺎﺏ ﺍﻟﻘﻮﻯ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ؛ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻲ ﻭﺿﻤﻦ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻨﻈﻮﺭ
ﺫﻭﻱ  ﺍﻷﻓﺮﺍﺩﺍﻟﻤﺤﺎﻓﻈﺔ ﻋﻠﻰ ﺛﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﺇﺫ ﻳﺘﻮﺟﺐ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺃﻥ ﻳﻘﻊ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻫﺎ ﻋﻠﻰ 
ﺫﻟﻚ ﻷﻥ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻭﻗﻴﻢ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻭ ،ﺣﺘﻰ ﻻ ﻳﻜﻮﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺗﻨﺎﻗﺾ ﻓﻲ ﻗﻴﻢ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ،ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻭ
ﻊ ﺛﻘﺎﻓﺔ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻻ ﺗﺘﻮﺍﻓﻖ ﻣ ،ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻗﺪ ﺗﺘﺄﺛﺮ ﺑﺴﺒﺐ ﺗﺄﺛﻴﺮ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﺠﺪﺩ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﺤﻤﻠﻮﻥ ﺛﻘﺎﻓﺔ
                                                           
ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻲ ﺍﻟﻔﺮﺩﻱ ﻭ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺸﺮﻭﻕ  ،ﻣﺤﻤﺪ ﻗﺎﺳﻢ ﺍﻟﻘﺮﻳﻮﺗﻲ: ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ -( 1) 
  .461، ﺹ 3002، 4ﻁ ،ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ ﻟﻠﻨﺸﺮ




ﻑ ﺍﻟﻤﻮﻅﻔﻴﻦ ﺍﻟﺠﺪﺩ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺃﻥ ﺗﻌﺮ ّ ،ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻳﺠﺐ ﻋﻠﻰ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻘﺪﺍﻣﻰ ﻭ
ﺫﻟﻚ ﻷﻧﻬﻢ ﻳﺠﻬﻠﻮﻥ ﺍﻟﻘﻴﻢ ﻭﺍﻟﻤﻌﺘﻘﺪﺍﺕ ﺋﺪﺓ، ﻭﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺩﺍﺧﻞ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﺛﻘﺎﻓﺘﻬﺎ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺴﺎ
ﻣﻦ ﺃﺟﻞ ﺗﻔﺎﺩﻱ ﺍﻻﺧﺘﻼﻓﺎﺕ ﻭﺍﻟﺼﺮﺍﻋﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ  ؛ﺍﻷﻋﺮﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺋﺪﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔﻭ
ﻳﻄﻠﻖ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻩ ﻭ ،ﺗﺠﻨﺐ ﺗﺄﺛﺮ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻣﻦ ﺟﻬﺔ ﺃﺧﺮﻯﻭ ،ﺑﻴﻦ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ
 . P(1F36)Pﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺑﺂﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺨﺎﻟﻄﺔ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
ﺔ ﻘﺎﻓﺗﻘﻮﻳﺔ ﺍﻟﺜﺗﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺗﺸﻜﻴﻞ ﻭ ،ﻋﻠﻰ ﻭﺟﻮﺩ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﻴﻜﺎﻧﻴﺰﻣﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ،ﻳﺆﻛﺪ ﺃﺣﻤﺪ ﻣﺎﻫﺮﻭ
ﻣﺪﻯ ﻗﺪﺭﺓ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻋﻠﻰ  ﺃﺳﺎﺱﻭ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻜﻮﻥ ﺣﺴﺒﻪ ﻋﻠﻰ  ،ﺃﻫﻤﻬﺎ ﺁﻟﻴﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲﻭ ،ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ
ﻳﻀﻴﻒ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﻴﻜﺎﻧﻴﺰﻣﺎﺕ ﺍﻷﺧﺮﻯ ﺍﻟﺘﻲ ﻭ ،ﺍﻟﺘﻜﻴﻒ ﻣﻊ ﻗﻴﻤﻬﻢ ﻭ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺋﺪﺓ
ﺍﻟﺤﺮﺍﻙ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ، ﺍﻟﺘﺮﻗﻴﺔ، ﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺐ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺋﺪﺓ ﻭﺍﻟﺮﺟﻮﻉ ﺗﺘﻤﺜﻞ ﻓﻲ ﻭ ،ﺗﻘﻞ ﺃﻫﻤﻴﺔ
ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﺴﺘﺸﺎﺭﻭﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻀﺎﻳﺎ ﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺪﻭﺭﺓ ﺣﻴﺎﺓ  ،ﺩﺍﺋﻤﺎ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﻴﻦ ﺍﻟﻘﺪﺍﻣﻰ
  .P(2F46)Pﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 ﺍﻟﻔﻠﺴﻔﺔ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪﺓ ﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﺤﺪﻳﺚ ﻟﻸﻓﺮﺍﺩ:  -3
ﺗﻐﻴﺮﺍﺕ ﻓﻘﺪ ﻭﺍﺟﻬﺖ ﺍﻟﻌﺎﻟﻢ ﺗﺤﺪﻳﺎﺕ ﻋﻤﻴﻘﺔ ﻭﻣﻨﺬ ﺍﻟﻌﻘﺪﻳﻦ ﺍﻷﺧﻴﺮﻳﻦ ﻣﻦ ﺍﻟﻘﺮﻥ ﺍﻟﻤﻨﺼﺮﻡ، 
ﺗﻄﻮﺭ ﻨﺎء ﻭﺍﻷﺳﺎﺱ ﺍﻟﻮﺣﻴﺪ ﻓﻲ ﺑ ،ﺍﻟﺘﻄﻮﺭ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲﻴﻜﻮﻥ ﻓﻴﻬﺎ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ ﻭ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﻭﺳ ،ﺟﻮﻫﺮﻳﺔ
ﻣﺠﺘﻤﻊ  ﻅﻬﻮﺭ ﻣﻔﺎﻫﻴﻢ ﺟﺪﻳﺪﺓ ﻭ ﻣﻨﻬﺎ، ؛ﻗﺪ ﺻﺎﺣﺐ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺘﺤﺪﻳﺎﺕ ﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔﻭ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻌﺎﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ،
ﺼﺎﺩ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ، ﻣﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ، ﻣﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺸﺒﻜﺎﺕ، ﺍﻟﺜﻮﺭﺓ ﺍﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ، ﺍﻗﺘ
ﺃﻥ ﺗﺘﺨﺬ ﺑﻌﺪﺍ ﺍﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺎ ﻣﻌﺎﺻﺮﺍ  ،ﻫﻮ ﻣﺎ ﺃﺩﻯ ﺑﺈﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﻭP(3F56)Pﺍﻟﺦﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ...
ﺧﺎﺻﺔ ﻋﻨﺪ ﻧﻮﻋﺎ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺮﻭﻧﺔ ﻭﺍﻟﺘﺄﻗﻠﻢ ﻭ ،ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺘﺤﺪﻳﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻔﺮﺽ ﻋﻠﻴﻬﺎ
 ﺍﻟﺘﻌﻴﻴﻦ. ﻟﺴﻴﺎﺳﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭ ،ﺍﻧﺘﻬﺎﺟﻬﺎ
ﻭﻓﻖ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻨﻈﻮﺭ ﺍﻟﺤﺪﻳﺚ ﺃﻥ  ،ﻫﺬﺍ ﺍﻹﻁﺎﺭ ﻳﻤﻜﻦ ﻟﻠﻘﺎﺋﻢ ﺑﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔﻓﻲ ﻭ
 ﻳﻄﺮﺡ ﺍﻟﺴﺆﺍﻝ ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ:
ﻣﺎ ﻫﻮ ﺍﻟﺪﻭﺭ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻤﻜﻦ ﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺃﻥ ﺗﻤﺎﺭﺳﻪ ﻓﻲ ﻛﻴﻒ ﻳﺨﺘﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭﻅﺎﺋﻔﻬﻢ، ﻭ -
ﺭﺑﻤﺎ  ﺍءﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻩ ﻟﻤﻬﻨﺔ ﻣﻌﻴﻨﺔ ﺩﻭﻥ ﺳﻮ ،ﻫﻨﺎ ﻗﺪ ﻳﺘﺨﺬ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻗﺮﺍﺭﻩﻭ ،ﺛﻴﺮ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﺍ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ؟ ﺄﺘﺍﻟـ
                                                           
 . 261ﻮﺭﻱ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﻋﺭﻓﻌﺖ ﻋﺒﺪ ﺍﻟﺤﻠﻴﻢ ﺍﻟﻔﺎ -( 1) 
، 7002ﺍﻟﺪﺍﺭ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ، ﺍﻟﻘﺎﻫﺮﺓ، ﻣﺼﺮ، ، ﺍﻟﻬﻴﺎﻛﻞ ﻭﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺳﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ(ﺃﺣﻤﺪ ﻣﺎﻫﺮ: ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ) ﺍﻟﺪﻟﻴﻞ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻟﺘﺼﻤﻴﻢ  - ( 2) 
  .144ﺹ 
  .791، ﺹ ﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩﻟﻌﺎﻟﻲ ﺩﺑﻠﺔ: ﻣﻋﺒﺪ ﺍ - ( 3) 




ﻫﻨﺎ ﻻﺑﺪ ﻣﻦ ﺗﻮﻓﺮ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﻭ P(1F66)Pﻣﻊ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺗﻠﻚ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ،ﻣﻮﺍﺻﻔﺎﺗﻪﻟﺘﻮﺍﻓﻖ ﺧﺼﺎﺋﺼﻪ ﻭ
ﻔﻪ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮﻭﻥ ﺑﺄﻧﻪ ﻋﺼﺮ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺼ ،ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺼﺮ ﺍﻟﺤﺎﻟﻲﻓﻲ ﻁﺎﻟﺐ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭ ،ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ
ﻓﻴﻤﺎ ﻳﻤﺘﻠﻜﻪ ﻣﻦ ﻣﻌﺮﻓﺔ، ﻓﺈﻥ ﺍﻟﺘﺤﺪﻱ ﺍﻵﻥ ﻳﺼﺒﺢ ﻓﻲ  ،ﻷﻥ ﻗﻴﻤﺔ ﺍﻟﻤﻮﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ ﺗﻜﻤﻦﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ، ﻭ
ﺗﺘﻮﻓﺮ ﻓﻴﻬﻢ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﻨﻮﻋﺔ  ،ﺗﻮﻅﻴﻒ ﺃﻓﺮﺍﺩﻛﻴﻒ ﺗﺴﺘﻄﻴﻊ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻭ ،ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻌﺼﺮ
ﻓﻲ ﻭﻗﺘﻨﺎ ﺍﻟﺮﺍﻫﻦ ﻟﻤﻴﺰﺓ ﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ، ﻷﻥ ﺍﻟﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺣﺪﺛﺖ ﺍﺍﻟﺘﻲ ﺗﺴﺎﻋﺪ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ 
ﻧﻈﺎﻡ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻫﻮ ﻛﻴﻒ ﻳﻤﻜﻦ ﺗﻌﻴﻴﻦ ﻣﺮﺷﺤﻴﻦ ﺑﺄﻗﺼﻰ ﺳﺮﻋﺔ ﻣﻤﻜﻨﺔ ﺑﻌﺪ  ،ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺗﺨﺺ
ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﻌﻠﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺣﺎﻟﻴﺎ ﻳﺪﻭﺭ ﺣﻮﻝ ﺣﺮﺏ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ، ﻭ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ، ﻷﻥ ﺍﻟﺠﺪﻝ ﺍﻟﻘﺎﺋﻢ
ﻷﻧﻪ ﺑﻌﺪ ﺍﻟﻤﺮﺍﺟﻌﺔ  ،ﻗﺼﻰ، ﻟﺘﺼﺒﺢ ﺧﻼﻝ ﻳﻮﻡ ﻭﺍﺣﺪ، ﺃﻭ ﺃﺳﺒﻮﻉ ﻛﺤﺪ ﺃﻋﻠﻰ ﺗﻘﻠﻴﻞ ﺩﻭﺭﺓ ﺍﻟﺘﻌﻴﻴﻦ
ﻁﻮﻝ ﻓﺘﺮﺓ ﺍﺗﺨﺎﺫ ﻗﺮﺍﺭ ﺍﻟﺘﻌﻴﻴﻦ ﻗﺪ ﻳﺆﺛﺮ ﻋﻠﻰ ﻗﺮﺍﺭ ﺍﻟﻤﺮﺷﺤﻴﻦ ﻭ ،ﻦﺍﻟﺠﻴﺪﺓ ﻟﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻤﺮﺷﺤﻴ
  ﺍﻟﻤﺮﺷﺤﻴﻦ. ﺛﻠﺚ ﺫﻟﻚ ﻭﻳﺤﺘﻤﻞ ﺧﺴﺎﺭﺓ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺟﺮﺍء
، ﻓﺈﻥ ﺍﻟﻔﻠﺴﻔﺔ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪﺓ ﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻭﻓﻖ ﺍﻟﺒﻌﺪ ﺍﻟﻤﻌﺎﺻﺮ ﻓﺈﻧﻬﺎ ﻻ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻹﻁﺎﺭﻭ
ﻣﻬﺎﺭﺍﺕ ﻗﺪﺭﺍﺕ ﻭﻴﻴﻨﻪ ﻣﺮﻫﻮﻥ ﺑﻤﺎ ﺗﻤﺘﻠﻚ ﻣﻦ ﺇﻧﻤﺎ ﻳﻜﻮﻥ ﺗﻌﻭ ،ﺗﺨﺘﺎﺭ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻟﺸﻐﻞ ﻭﻅﻴﻔﺔ ﻣﺤﺪﺩﺓ
ﺍﻟﺘﺨﺮﺝ  ﺗﺘﻢ ﺍﻟﺘﻌﻴﻴﻨﺎﺕ ﻣﻦ ﺣﺪﻳﺜﻲ ،ﺗﺆﻫﻠﻪ ﻟﻠﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﻣﻨﺼﺐ ﻓﻔﻲ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻥ ﻣﺜﻼ ،ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ
ﻷﻥ  ﻳﻤﻜﻦ ﺗﻄﺒﻴﻘﻪ؛ gniriH raeY-A-ecnOﺃﻥ ﻫﺬﺍ ﺍﻷﺳﻠﻮﺏ ﻭﻟﻤﺮﺓ ﻭﺍﺣﺪﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻨﺔ ﻭ
ﻗﺪﺭﺍﺗﻪ ﺗﺒﻄﺔ ﺑﺎﻟﻌﺎﻣﻞ ﻭ ﺇﻧﻤﺎ ﻫﻲ ﻣﺮﻏﻴﺮ ﻣﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﻮﻅﻴﻔﺔ ﻣﺤﺪﺩﺓ، ﻭ ،ﺍﻟﺘﻌﻴﻴﻨﺎﺕ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻥ
ﺎ ﻣﻦ ﺃﻥ ﺗﻘﻮﻡ ﺑﺘﺠﺪﻳﺪ ﺍﺣﺘﻴﺎﺟﺎﺗﻬ، ﻭﺎﺭﺎﻟﻲ ﻭﺟﺐ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺗﻮﺳﻴﻊ ﻣﺼﺎﺩﺭ ﺍﻻﺧﺘﻴﺑﺎﻟﺘﻭﻣﻬﺎﺭﺍﺗﻪ ﻭ
ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻤﺘﻠﻜﻬﺎ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻣﻊ  ،ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕﻖ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻭﻓﺗﺘﻮﺍ ﺃﻥﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ ﺑﺸﻜﻞ ﺩﻗﻴﻖ ﻛﻤﺎ 
ﻭ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺗﺴﺘﻄﻴﻊ ﺃﻥ ﺗﺨﻔﺾ ﺩﻭﺭﺓ ﺍﻟﺘﻌﻴﻴﻦ ﺇﻟﻰ ﻳﻮﻡ  ،ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻮﺟﻬﻮﻥ ﺇﻟﻴﻬﺎ
ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻘﻮﻡ ﻋﻠﻰ ﻣﺒﺪﺃ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ  ،ﻧﻈﺮﺍ ﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻫﺬﺍ ﺍﻷﺳﻠﻮﺏ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﻭ P(2F76)Pﺪﻭﺍﺣ
ﻞ ﻋﻠﻰ ﻋﺪﻡ ﺇﻳﻤﺎﻥ ﻣﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻟﻴﻮﻡ ﺑﺎﻟﻤﺒﺪﺃ ﺍﻟﻔﺎﻳﻮﻟﻲ ﺍﻟﻘﺎﺋﻞ : " ﺑﻮﺿﻊ ﺍﻟﺮﺟ ؛ﻓﺈﻥ ﺫﻟﻚ ﻳﺆﺷﺮﻭﻅﻴﻔﺔ 
 ﺮ ﻭﺻﻔﻲ ﻋﻘﻴﻠﻲ ﺑـ: ﻭ ﻛﻤﺎ ﻋﺒﺮ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻚ ﻋﻤﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ " ﺃ
ﻓﻘﺪ ﺃﺩﻯ  " ﺑﻮﺿﻊ ﺍﻟﺮﺟﻞ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ " ﺍﻟﻘﺎﺋﻞ :ﻛﺴﺮ ﺍﻟﻤﺒﺪﺃ ﺍﻟﻔﺎﻳﻮﻟﻲ 
ﺑﻬﺬﺍ ﺍﻟﻤﺒﺪﺃ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺇﻟﻰ ﻋﺪﻡ ﺍﻹﻳﻤﺎﻥ  ،ﺍﻟﺘﻮﺟﻪ ﺍﻟﺤﺪﻳﺚ ﻟﻤﻤﺎﺭﺳﺎﺕ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ
، ﺃﻭ ﻣﺎ ﺗﻄﺮﻗﺖ ﺇﻟﻴﻪ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻤﺪﺍﺭﺱ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻜﺮ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ، ﻛﻤﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ loyaF ﻟﻔﺎﻳﻮﻝ
                                                           
  .69، ﺹ 1102، 1ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﺮﻱ: ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻳﺯﺍﻫﺪ ﻣﺤﻤﺪ ﺩ - ( 1)
، ﺹ 7002، 1ﻟﻠﻨﺸﺮ، ﺍﻟﻘﺎﻫﺮﺓ، ﻁ ﺍﻗﺮﺃﺃﺷﺮﻑ ﻋﺒﺪ ﺍﻟﺮﺣﻤﻦ ﺍﻟﺸﻴﻤﻲ: ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻓﻲ ﻋﺼﺮ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ، ﻣﺆﺳﺴﺔ  -( 2)
  .79-69ﺹ، 




ﺍﻟﺘﻲ ﺭﺑﻄﺘﻪ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺪﺍﺭﺱ ﺑﻤﺒﺪﺃ ﺍﻟﺘﺨﺼﺺ ﻭ ﺗﻘﺴﻴﻢ ﻭ ،ﺇﻟﻴﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺜﺎﻧﻲ ﻟﻠﺪﺭﺍﺳﺔ
 ﺍﻟﻌﻤﻞ. 
ﻦ ﻳﺘﺠﻪ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺒﻌﺪ ﺍﻟﻤﻌﺎﺻﺮ ﻓﻲ ﻛﻴﻔﻴﺔ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻴﻤﻦ ﻳﻌﻴّ  ،ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕﻭ
ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻭﺟﺐ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﻭﻅﻴﻔﺔ ﻭﺍﺣﺪﺓ، ﻭﻳﻜﻮﻥ ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﻗﺪﺭﺓ ﺍﻟﻔﺮﺩ  ،ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
ﻭﺿﻊ ﺷﺮﻭﻁ ﻭﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻣﺘﻨﻮﻋﺔ ﻭﻋﺮﻳﻀﺔ ﺗﺴﻤﺢ ﺑﺎﺧﺘﻴﺎﺭ  ،ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﺻﺮﺓ
ﻣﺆﻫﻼﺗﻬﺎ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻭﻏﻴﺮﻫﺎ ﻓﻲ ﻣﻬﺎﺭﺍﺗﻬﺎ ﻭﻗﺪﺭﺍﺗﻬﺎ ﻭ ،ﺃﻓﻀﻞ ﻟﻠﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﺘﻨﻮﻋﺔ
ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻞ ﺍﻟﻔﺮﻳﻖ، ﻭﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺘﻄﻠﺐ ﻣﻦ ﺍﻟﻔﺮﺩ  ،ﻓﻨﻤﻂ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﺻﺮﺓ ﺍﻟﻴﻮﻡ ﻳﻘﻮﻡ
  .P(1F86)Pﺧﺼﺎﺋﺺ ﻭ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻣﺘﻨﻮﻋﺔﻣﻤﺎﺭﺳﺔ ﻭﻅﺎﺋﻒ ﻋﺪﻳﺪﺓ، ﻭ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻭﺟﺐ ﺗﻮﻓﺮﻩ ﻋﻠﻰ 
ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ  ،ﺃﺻﺒﺤﺖ ﻛﺬﻟﻚ ﺍﻟﻔﻠﺴﻔﺔ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺁﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺍﻹﻟﻜﺘﺮﻭﻧﻲ: -
ﻣﻮﺍﻛﺒﺔ ﺍﻟﺘﻄﻮﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﻼﺣﻘﺔ، ﻭ ﻛﺬﺍ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﻭﺫﻟﻚ ﺑﻬﺪﻑ  ،ﺁﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺍﻹﻟﻜﺘﺮﻭﻧﻲ
ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻋﻤﻠﺖ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﻭ ﺍﻟﺸﺮﻛﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﺗﻐﻴﻴﺮ ﻁﺮﻳﻘﺔ ﻟﻸﻓﺮﺍﺩ ﻋﻠﻰ ﺃﻧﻬﻢ ﺃﺛﻤﻦ ﺍﻷﺻﻮﻝ، ﻭ
ﻟﻜﺘﺮﻭﻧﻲ ﻋﻠﻰ ﺪ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺍﻻﻳﻌﺘﻤﺍﻻﻧﺘﺮﻧﺖ، ﻭﻳﻘﻮﻡ ﻋﻠﻰ ﺷﺒﻜﺎﺕ  ؛ﺑﺸﻜﻞ ﺳﺮﻳﻊﺗﻮﻅﻴﻒ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ 
 ﻣﻨﻬﺎ: ﺟﻤﻠﺔ ﻣﻦ ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﻭ
ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﺷﺒﻜﺔ ﺍﻻﻧﺘﺮﻧﺖ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﺸﺮﻛﺔ ﺃﻭ ﻋﻠﻰ ﻣﻮﻗﻊ  ،ﻋﻦ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻟﺸﺎﻏﺮﺓ ﺍﻹﻋﻼﻥﻳﺘﻢ  -
 ﺍﻻﻧﺘﺮﻧﺖ.ﺍﻟﺸﺮﻛﺔ ﺍﻻﻟﻜﺘﺮﻭﻧﻲ ﻋﻠﻰ ﺷﺒﻜﺔ 
 ﺍﻻﻧﺘﺮﻧﺖﻳﻤﻜﻦ ﺇﻟﺤﺎﻗﻬﺎ ﺑﺴﻬﻮﻟﺔ ﺑﺸﺒﻜﺎﺕ  ،ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﺪ ﺑﻤﺜﺎﺑﺔ ﺗﻘﻨﻴﺔ ﻗﻴﺎﺳﻴﺔﻭ ﺗﻮﻓﻴﺮ ﺁﻟﻴﺎﺕ ﺍﻟﺒﺤﺚ: -
 ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺜﻮﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ، ﺃﻳﻦ ﻳﺘﻢ ﻣﺮﺍﺳﻠﺔ ﻫﺆﻻء ،ﻭﺗﺴﺎﻋﺪ ﺗﻠﻚ ﺍﻵﻟﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻮﻅﻔﻴﻦ
 .ﺇﻣﺪﺍﺩﻫﻢ ﺑﺎﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﺍﻟﻜﺎﻣﻠﺔ ﺣﻮﻝ ﺗﻠﻚ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔﻭ ،ﺍﻟﻤﺮﺷﺤﻴﻦ ﻋﺒﺮ ﺍﻟﺒﺮﻳﺪ ﺍﻹﻟﻜﺘﺮﻭﻧﻲ
ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺭﻭﺍﺑﻂ  ،ﻳﺘﻢ ﺫﻟﻚﻭ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔﻭ ﺭﻭﺍﺑﻂ ﻷﺻﺤﺎﺏ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﻴﻦ ﻭﺟﻮﺩ -
 ﺍﻻﻧﺘﺮﻧﺖ.ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺷﺒﻜﺔ  ،ﻟﻌﻨﺎﻭﻳﻦ ﺍﻟﻤﻮﺍﻗﻊ ﻭ ﺍﻟﺒﺮﻳﺪ ﺍﻻﻟﻜﺘﺮﻭﻧﻲ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑﻬﻢ
ﺇﺩﺍﺭﺗﻬﺎ ﻭ ﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﻣﺮﺍﻗﺒﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻘﺪﻡ ﻟﻠﻮﻅﺎﺋﻒ ﻭ ،ﻣﻬﻤﺘﻬﺎﻭﻧﻈﻢ ﻣﺘﺎﺑﻌﺔ ﺍﻟﻤﺘﻘﺪﻣﻴﻦ ﻟﻠﻮﻅﺎﺋﻒ:  -
 ﺧﻼﻝ: 
 retcarahc lacitpoﺗﺤﺘﻮﻱ ﻋﻠﻰ ﺇﻣﻜﺎﻧﺎﺕ  ،ﺑﺮﺍﻣﺞ ﻣﺴﺢ ﺿﻮﺋﻲ ﻟﻠﺴﻴﺮ ﺍﻟﺬﺍﺗﻴﺔ 
     )RCO( noitingocer
                                                           
 .013ﻋﻤﺮﻭ ﺻﻔﻲ ﻋﻘﻴﻠﻲ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ  -( 1)




  .ﺗﺴﺠﻴﻞ ﺑﻴﺎﻧﺎﺕ ﺣﻮﻝ ﺃﻣﺎﻛﻦ ﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﺘﻘﺪﻡ ﻟﺸﻐﻞ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ 
  .ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻮﻅﻔﻴﻦ ﻟﻠﻤﺸﺎﺭﻛﻴﻦ ﺇﻋﺪﺍﺩ ﺟﺪﻭﻝ ﺯﻣﻨﻲ 
ﺗﺴﺘﺨﺪﻡ ﺑﺸﻜﻞ  ﺍﻻﻧﺘﺮﻧﺖﺍﻟﻤﺘﺎﺣﺔ ﻋﻠﻰ  ،: ﻟﻘﺪ ﺃﺻﺒﺤﺖ ﺍﻟﻨﻈﻢ ﺍﻻﻧﺘﺮﻧﺖﺇﺟﺮﺍء ﺍﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻋﻠﻰ  -
ﺧﺎﺻﺔ ﺍﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ، ﺍﻟﻘﻴﺎﺳﺎﺕ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻟﻠﻤﺮﺷﺤﻴﻦ ﻟﺸﻐﻞ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ، ﻭﻣﺘﺰﺍﻳﺪ ﻓﻲ ﺇﺟﺮﺍء ﺍﺧ
ﻟﻄﺎﻟﺒﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ  ،ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔﻋﺎﺩﺓ ﻣﺎ ﻳﻮﻓﺮ ﺍﻟﻤﺨﺘﺼﻮﻥ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺳﺎﺕ ﻭ ﺍﻻﻧﺘﺮﻧﺖﻋﻠﻰ 
ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺰﺍﻳﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻘﺪﻣﻬﺎ ﻫﺬﺍ ﺍﻹﺟﺮﺍء ﻓﻲ ، ﻭﺍﻻﻧﺘﺮﻧﺖﺧﺪﻣﺎﺕ ﺇﺟﺮﺍء ﻫﺬﻩ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻋﻠﻰ 
 ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ: 
 .ﻋﺪﻡ ﺍﻟﺤﺎﺟﺔ ﺇﻟﻰ ﺟﻤﻊ ﺍﻟﻤﺘﻘﺪﻣﻴﻦ ﻟﺸﻐﻞ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺑﻤﻜﺎﻥ ﻣﻌﻴﻦ ﻣﻤﺎ ﻳﺨﻔﺾ ﻣﻦ ﻧﻔﻘﺎﺕ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ -
ﻟﻘﺪ ﻁﺒﻘﺖ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﻔﺴﻪ، ﻭﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺮﺷﺤﻴﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﻧﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺇﺟﺮﺍء ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﺼﻔﻴﺔ ﻟﻌﺪﺩ ﻛﺒ -
، ﺍﻟﺸﻲء ﺍﻟﺬﻱ ﺗﺮﺗﺐ ﺍﻻﻧﺘﺮﻧﺖﻧﻈﺎﻣﺎ ﻟﺘﺼﻔﻴﺔ ﺍﻟﻤﺮﺷﺤﻴﻦ ﻟﻠﻮﻅﺎﺋﻒ ﻋﺒﺮ  ؛ﺍﻟﺸﺄﻥ ﺍﻟﺤﻜﻮﻣﺔ ﺍﻟﻜﻨﺪﻳﺔ
  . P(1F96)P %  05ﻋﻠﻴﻪ ﺍﻧﺨﻔﺎﺽ ﻓﻲ ﻧﻔﻘﺎﺕ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻧﺴﺒﺔ ﺯﺍﺩﺕ ﻋﻦ
ﻳﺘﻤﺜﻞ ﻓﻲ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ  ،ﺑﺤﻴﺚ ﺃﺻﺒﺢ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﺤﺪﻳﺚﻋﻠﻰ ﺁﻟﻴﺔ ﺳﻜﺎﻧﻴﺮ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ:  ﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ -
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺤﺘﻮﻱ ﺭﺓ ﻋﻦ ﻭﺛﻴﻘﺔ ﺃﻭ ﺑﻄﺎﻗﺔ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ، ﻭﻫﻮ ﻋﺒﺎﺎﺭ ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﺳﻜﺎﻧﻴﺮ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ، ﻭﺍﻻﺧﺘﻴ
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺴﻌﻰ ﺍﻟﺤﺼﻮﻝ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻓﻲ )ﺗﻜﻮﻥ ﻣﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻓﺘﺮﺍﺿﻴﺔ( ﻭ ﻋﻠﻰ ﻣﺠﻤﻮﻉ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ
   .P(2F07)Pﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ
ﺇﻥ ﺍﻟﺘﻮﺟﻪ ﺍﻟﺤﺪﻳﺚ ﻛﺬﻟﻚ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ، ﻳﺸﺠﻊ ﻋﻠﻰ ﺍﻧﺘﻘﺎء  ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻗﺎﺩﺭﻳﻦ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﺑﺪﺍﻉ: -
ﻭﺍﻷﻓﻜﺎﺭ  ﻳﺘﻮﻓﺮﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﻋﺪﻳﺪ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ ﻧﻤﻮ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻭ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓﻣﻮﻅﻔﻴﻦ ﻟﺪﻳﻬﻢ 
ﻭﺗﻄﻮﻳﺮ ﺗﻘﻮﻡ ﺑﻬﺬﻩ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺳﺎﺕ ﻟﺘﺸﺠﻴﻊ  ،ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔﻭ ﻳﺘﺼﻔﻮﻥ ﺑﺎﻟﻤﺮﻭﻧﺔ، ﻭ
ﻋﻠﻰ  ،ﺑﻀﺮﻭﺭﺓ ﺗﺮﻛﻴﺰ ﻣﻘﺎﺑﻼﺕ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ  yelehSﺮﻯ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺼﺪﺩ، ﻳﺍﻹﺑﺪﺍﻉ ﻭ
ﺍﻧﺘﻘﺎء ﺮﻭﺭﺓ ﺗﻮﺟﻴﻪ ﻟﺠﺎﻥ ﻟﻔﺤﺺ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻭﺿﺴﻠﻮﻙ ﺍﻹﺑﺪﺍﻋﻴﺔ ﻟﻠﻤﺘﻘﺪﻡ ﻟﻠﻌﻤﻞ، ﻭﺟﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟ
ﺗﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﺠﻬﻮﺩ ﺍﻟﻤﺘﻤﻴﺰﺓ ﻫﻲ ﻣﻦ ﺔ ﻟﻠﺨﺒﺮﺍﺕ ﺍﻹﺑﺪﺍﻋﻴﺔ ﻟﻠﻔﺮﺩ، ﻭﺍﻟﻤﻮﻅﻔﻴﻦ، ﻛﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﺳﺘﻘﻄﺎﺏ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴ
 . P(3F17)Pﺳﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺒﺪﻋﺔ
                                                           
ﺍﻟﻔﺎﺭﻭﻕ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ  ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻹﻟﻜﺘﺮﻭﻧﻴﺔ ﻟﻠﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ،ﺩﺍﺭ ﻣﺎﺭﻛﻬﺎﻡ، ﺗﺮﺟﻤﺔ ﺧﺎﻟﺪ ﺍﻟﻌﺎﻣﺮﻱ:ﺑﺮﺍﻳﺎﻥ ﻫﻮﺑﻜﻨﺰ، ﺟﻴﻤﺲ  -( 1) 
  .671-371 ، ﺹ ﺹ8002ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﺍﻟﻘﺎﻫﺮﺓ، 
، 3102ﺇﺳﻤﺎﻋﻴﻞ ﺣﺠﺎﺯﻱ، ﻣﻌﺎﻟﻴﻢ ﺳﻌﺎﺩ: ﺗﺴﻴﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ، ﺩﺍﺭ ﺃﺳﺎﻣﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ،  -( 2) 
 .132ﺹ 
  .802ﻋﺒﺪ ﺍﻟﺤﻠﻴﻢ ﺍﻟﻔﺎﻋﻮﺭﻱ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﺭﻓﻌﺖ  -( 3)




ﻟﻘﺪ ﺃﺩﻯ ﺍﻟﺘﻮﺟﻪ ﺍﻟﺤﺪﻳﺚ ﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻓﻲ ﻅﻞ  ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ:ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ  -
ﻛﺎﻟﺨﺒﺮﺓ  ،ﺍﻷﻓﺮﺍﺩﺷﺮﻭﻁ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ، ﺃﻥ ﺗﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﻭﺿﻊ ﺃﺳﺲ ﻭﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ 
ﺗﺰﺍﻳﺪ ﻫﺬﺍ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺃﻛﺜﺮ، ﺑﻤﺪﻯ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ، ﻭ P(1F27)Pﺗﺴﻴﻴﺮ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻭﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻭﻭ
ﺍﻟﺬﻱ  riovas ed eimonocé’l  ﺩﺧﻮﻝ ﺍﻗﺘﺼﺎﺩ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﻋﻨﺪﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ، ﺧﺎﺻﺔ 
ﺤﺪﻳﺚ، ﺧﺎﺻﺔ ﻟﺪﻯ ﺧﺮﻳﺠﻲ ﻳﻨﺎﺳﺐ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺘﻮﺟﻪ ﺍﻟﺃﺩﻯ ﺇﻟﻰ ﺿﺒﻂ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ، 
ﻹﻧﺠﻠﻴﺰﻳﺔ، ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺮ ﺍﻹﺑﺪﺍﻋﻲ، ﺍﻹﻟﻤﺎﻡ ﺑﺎﻟﻠﻐﺔ ﺍ ،ﻣﻨﻬﺎﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺎﺕ ﻭ
  .P(2F37)Pﺍﻟﺦ.ﻟﻤﺎﻡ ﺑﺄﺑﺠﺪﻳﺎﺕ ﺍﻹﻋﻼﻡ ﺍﻵﻟﻲ..ﻓﺮﻳﻖ، ﺍﻹ
 ﻌﺎﺻﺮﺓ ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ: ﻤﺍﻟ ﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔﺍﻷﺑﻌﺎﺩ  -3
ﻠﻰ ﻣﻔﺎﻫﻴﻢ ﺃﺳﺎﺳﻴﺔ ﺟﺪﻳﺪﺓ ﻋ ،ﻳﺸﺘﻤﻞ ﺍﻟﺒﻌﺪ ﺍﻻﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻲ ﺍﻟﻤﻌﺎﺻﺮ ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ
ﻣﻦ ﺑﻴﻦ ﺃﻫﻢ ﺍﻷﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﺘﻲ ﻋﺼﻔﺖ ﺑﺈﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ، ﻭﻳﺜﺔ ﻣﺘﻄﻮﺭﺓ ﺗﻨﺎﺳﺐ ﺍﻟﺘﻮﺟﻬﺎﺕ ﺍﻟﺤﺪﺣﺪﻳﺜﺔ، ﻭ
 ﻧﺬﻛﺮ:  ﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ
ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ، ﺗﺘﻜﻮﻥ ﻣﻦ  ،ﻭ ﻳﺸﻴﺮ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺒﻌﺪ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻌﻤﻠﻴﺔ ﻣﺘﻜﺎﻣﻠﺔ:ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻛ -
ﺍﻟﻬﺪﻑ ﻣﻨﻬﺎ ﺟﻤﻊ ﺃﻛﺒﺮ ﻗﺪﺭ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﻋﻦ  ،ﻣﺮﺍﺣﻞ ﻭ ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﻣﺘﻌﺪﺩﺓ ﻣﺘﺴﻠﺴﻠﺔ ﻭ ﻣﺘﻼﺣﻘﺔ
ﻦ ﺍﻟﻨﻬﺎﻳﺔ ﻋﻦ ﻣﺪﻯ ﺻﻼﺣﻴﺘﻬﻢ ﻟﻠﺘﻌﻴﻴ ﺛﻢ ﺍﻟﺤﻜﻢ ﻓﻲ ،ﺍﻟﻤﺮﺷﺤﻴﻦ، ﺗﻘﻴﻴﻤﻬﺎ ﻭﻓﻖ ﻁﺮﻕ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ
ﺎﻋﻬﻢ ﻹﺟﺮﺍء ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ ﻀﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﺇﺧ ،ﻭﻗﺒﻮﻝ ﺍﻟﻤﺮﺷﺤﻴﻦ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺗﺘﻮﻓﺮ ﻓﻴﻬﻢ
 ﻳﺼﻠﺤﻮﻥ ﻟﻠﺘﻌﻴﻴﻦ.  ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺤﺪﺩ ﻣﻦ ،ﻭ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ ﻭ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺎﺕ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ
ﺗﻐﻴﺮﺕ ﺍﻟﻨﻈﺮﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﺍﻟﺤﺎﻟﻲ ﺍﻟﺘﻌﻴﻴﻦ ﺍﺳﺘﺜﻤﺎﺭ ﻣﺴﺘﻘﺒﻠﻲ: ﺗﻜﻠﻔﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭ -
ﺢ ــﺍﻟﻨﻈﺮ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺃﻧﻬﺎ ﺍﺳﺘﺜﻤﺎﺭ ﻣﺴﺘﻘﺒﻠﻲ ﻣﺮﺑﻭ ،ﺇﻟﻰ ﺗﻜﻠﻔﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭ ﺍﻟﺘﻌﻴﻴﻦ
ﻷﻥ ﻧﺠﺎﺡ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ ﻭﻟﻴﺲ ﻧﻔﻘﺔ ﺑﺪﻭﻥ ﻋﺎﺋﺪ، ﺇﺫﺍ ﻁﺒﻘﺖ ﻭﻓﻖ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﻭ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻋﺎﺩﻟﺔ، 
 ﺋﺪ ﻳﻌﻮﺩ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺑﺎﻟﻔﻮﺍﺋﺪ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ: ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻭ ﺗﻌﻴﻴﻦ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺃﻛﻔﺎء ﻭﻣﺆﻫﻠﻴﻦ، ﻳﻤﻜﻦ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﻦ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻋﺎ
ﻗﺎﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻷﺩﺍء ﻭﺗﻘﺪﻳﻢ  ،ﻳﻮﻓﺮ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﻮﺍﺭﺩ ﺑﺸﺮﻳﺔﺍﻟﺠﻴﺪ  ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ -
 .ﺍﻟﺴﻮﻕ ﻣﺮﺿﻲ ﻟﻠﺰﺑﺎﺋﻦ ﻭ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺿﻤﺎﻥ ﺃﻛﺒﺮ ﺣﺼﺔ ﻓﻲﻭ ،ﻣﻨﺘﻮﺝ ﻋﺎﻝ ﺍﻟﺠﻮﺩﺓ
                                                           
  .82، ﺹ ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩﻣﺤﻤﻮﺩ ﻳﺤﻴﻰ ﺳﺎﻟﻢ:  -( 1)
-421 ،، ﺹ ﺹ4102، 1ﺍﺗﺠﺎﻫﺎﺕ ﺗﻄﻮﻳﺮﻩ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﺴﻴﺮﺓ ﻟﻠﻨﺸﺮ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﻭﺃﺣﻤﺪ ﻋﻠﻲ ﺍﻟﺤﺎﺝ ﻣﺤﻤﺪ: ﺍﻗﺘﺼﺎﺩ ﺍ -( 2)
  .521




ﺍﻻﻧﺴﺠﺎﻡ ﻓﻴﻤﺎ ﺑﻴﻨﻬﺎ ﺑﺸﺮﻳﺔ ﻗﺎﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋﻞ ﻭﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﺴﻠﻴﻢ ﻳﻮﻓﺮ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﻮﺍﺭﺩ  -
 .P(1F47)Pﺍﻟﺦ.ﺗﺪﺭﻳﺒﻬﺎ ﻳﻜﻮﻥ ﺳﻬﻼ..ﺗﻜﻮﻳﻨﻬﺎ ﻭ ﻛﻤﺎ ﺃﻥ ﻋﻤﻠﻴﺔ
ﺗﺘﻜﻮﻥ ﻣﻦ ﺃﺭﺑﻌﺔ ﻋﻨﺎﺻﺮ  ،: ﺑﻤﻌﻨﻰ ﺃﻥ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲﺍﻟﺘﻌﻴﻴﻦ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻧﻈﻤﻴﺔﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻭ -
ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﺨﻄﻂ ﺗﺤﻠﻴﻞ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺍﻻﺳﺘﻘﻄﺎﺏ ﻭﻓﻲ  ،ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﻤﺜﻞﻭ  ﺍﻟﻤﺪﺧﻼﺕ  ﺃﺳﺎﺳﻴﺔ ﺃﻭﻟﻬﺎ
ﻤﺨﺘﻠﻒ ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﻭﺍﻟﻤﺮﺍﺣﻞ ﺑ ،ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺃﺳﺎﺳﺎﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺃﺳﺎﺳﻴﺔ ﻭﺗﺨﻀﻊ ﻟ ،ﻭﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺪﺧﻼﺕ
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﺮﺟﻢ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﺮﺍﺭ  ،ﺃﺧﻴﺮﺍ ﺍﻟﻤﺨﺮﺟﺎﺕﺍﻟﻔﺤﺺ ﺍﻟﻄﺒﻲ..ﺍﻟﺦ، ﻭﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻭﻛﺎﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ ﻭ
ﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺐ ﺎﺳﺎﺕ ﻭﺍﺿﺤﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻮﺟﻴﻪ ﻭﺍﻧﻌﻜﻫﺬﺍ ﺍﻟﻘﺮﺍﺭ ﻟﻪ ﻭ ،ﺍﻟﻤﺘﺨﺬ ﺑﺸﺄﻥ ﺍﻟﺘﻌﻴﻴﻦ
  .P(2F57)Pﻭﺍﻟﺘﻄﻮﺭ
ﺗﻘﻮﻡ ﻋﻠﻰ ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﺇﺿﻔﺎء ﺍﻟﻌﻤﻞ  ،ﺑﻤﻌﻨﻰ ﺃﻥ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ :ﺇﺛﺮﺍء ﻭ ﺗﻮﺳﻴﻊ ﺍﻟﻌﻤﻞ -
ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﺍﻟﺘﻲ ﻠﻪ، ﺇﺿﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﺍﻟﻤﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﻭﺇﻋﻄﺎء ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﺣﺮﻳﺔ ﺃﻛﺒﺮ ﻓﻲ ﻋﻤﻭ ،ﺍﻟﻤﺮﻭﻧﺔ
ﻫﺬﺍ ﻳﻌﺪ ﻛﺴﺮﺍ ﻋﺪﺓ ﻭﻅﺎﺋﻒ ﺃﻭ ﻳﻤﺎﺭﺱ ﻋﺪﺓ ﻣﻬﺎﻡ، ﻭ ﻓﻲﻳﺠﺐ ﺗﻮﺍﻓﺮﻫﺎ ﻓﻲ ﻣﻦ ﻳﺘﻢ ﺗﻌﻴﻴﻨﻪ، ﻟﻴﺸﻐﻞ 
ﻷﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﻠﻮﺏ ﺍﻟﻔﺮﻳﻖ ﻭ ،ﻟﻘﺎﻋﺪﺓ ﺍﻟﺮﺟﻞ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻓﻲ ﻋﻤﻞ ﻭﺍﺣﺪ ﻣﻨﺎﺳﺐ
 . P(3F67)Pﺃﻋﻤﺎﻝ ﺩﺍﺧﻞ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻔﺮﻳﻖﻟﻚ ﻣﻦ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺃﻥ ﻳﻤﺎﺭﺱ ﻋﺪﺓ ﻣﻬﺎﻡ ﻭﻳﺘﻄﻠﺐ ﺫ ،ﻭ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ
ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ ﺧﻄﻂ  ،ﺃﺻﺒﺤﺖ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﺻﺮﺓ ﻭﺗﺄﺳﻴﺴﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﺗﻘﺪﻡ، ﻓﻘﺪ
 ﺗﺮﺷﻴﺪ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭ ﻟﻌﻞ ﺃﻫﻤﻬﺎ: ﻓﻲ ﺗﻔﻌﻴﻞ ﻭ ،ﻭﺍﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺎﺕ ﺫﺍﺕ ﺑﻌﺪ ﻣﻌﺎﺻﺮ
ﺍﻟﻜﻔﺎءﺍﺕ ﻟﻸﻓﺮﺍﺩ ﺫﻭﻱ ﺍﻟﺨﺒﺮﺍﺕ ﻭ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﺍﻷﻭﻟﻮﻳﺔ ﻓﻲ  ﻄﻲﻌﺗ ،ﺧﺎﺻﺔ ﺇﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔﻭﺿﻊ  -
 .ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ ﺍﻟﻤﺘﻤﻴﺰﺓ
ﺇﻋﻼﻣﻬﻢ ﺑﺂﻟﻴﺎﺕ ﻭ ،ﺗﺤﻠﻴﻞ ﺃﻱ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺮﺷﺤﻴﻦ ﺍﻟﺠﺪﺩﺑﺨﺼﻮﺹ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﻭ ﺇﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔﻭﺿﻊ  -
  .P(4F77)Pﺍﻟﺘﻲ ﺳﻮﻑ ﻳﻌﻤﻞ ﻓﻴﻬﺎ ،ﺃﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔﻭﻁﺮﻕ ﻭ ﻗﻮﺍﻧﻴﻦ ﻭ
ﺴﺎﻫﻢ ﻓﻲ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻳﻛﺄﺳﺎﺱ ﻟﻮﺿﻊ ﻧﻈﺎﻡ ﺳﻠﻴﻢ ﻟﻼﺧﺘﻴﺎﺭ ﻷﻧﻪ  ،ﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻠﻰ ﺁﻟﻴﺔ ﺗﻮﺻﻴﻒ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ -
ﺗﺨﻄﻴﻂ ﺍﻻﺣﺘﻴﺎﺝ ﺍﻟﻔﻌﻠﻲ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺴﺎﻫﻢ ﺃﻳﻀﺎ ﻓﻲ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻭﻳﻛﻤﺎ  ،ﺍﻻﺣﺘﻴﺎﺟﺎﺕ ﺍﻟﺪﻗﻴﻘﺔ ﻣﻦ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ
 .P(5F87)Pﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ
                                                           
  .013-903ﻴﻠﻲ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﺹ، ﻋﻤﺮ ﻭﺻﻔﻲ ﻋﻘ -( 1)
  .651ﻣﺤﻤﺪ ﺍﻟﺼﻴﺮﻓﻲ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ  -( 2)
  .013، ﺹﺍﻟﻤﺮﺟﻊ ﻧﻔﺴﻪ، ﻋﻤﺮ ﻭﺻﻔﻲ ﻋﻘﻴﻠﻲ -( 3)
 . 56، ﺹ 2102 ،1ﻟﺤﺎﻣﺪ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁﻣﺤﻤﺪ ﺳﺮﻭﺭ ﺍﻟﺤﺮﻳﺮﻱ: ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﺩﺍﺭ ﺍ -( 4)
  .43ﺹ  ،4102ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔ،  ﺘﻌﻠﻴﻢ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻲ،ﻧﺨﺒﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﺨﺒﺮﺍء ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﻴﻦ: ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭ ﺍﻟﺠﻮﺩﺓ ﺍﻟﺸﺎﻣﻠﺔ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟ -( 5)




ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺗﻘﻮﻡ ﺑﻬﺎ ﺇﺩﺍﺭﺓ   snoitcnuf lanoisseforpﻋﻠﻰ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ  ﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ -
ﻳﺘﻌﻴﻦ ﺍﻟﺮﺟﻞ ﻭ ،ﺍﻷﻭﻟﻮﻳﺔ ﻟﻠﻤﺘﻘﺪﻡ ﺍﻷﻓﻀﻞﺑﻴﻨﻬﺎ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﺮﺷﺤﻴﻦ ﺍﻷﻛﻔﺎء ﻭﻣﻦ ﻭ ،ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ
ﻬﺎ ﻳﺨﺘﻠﻒ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺑﺤﺴﺐ ﻓﻠﺴﻔﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ، ﺣﺠﻤﻭ ،ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ
 .P(1F97)Pﺍﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺪﻣﺔ ﻓﻴﻬﻤﺎﻭ
 :ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﺭﺍﺑﻌﺎ: ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ 
ﻗﺒﻞ ﺍﻟﺘﻄﺮﻕ ﺇﻟﻰ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﻧﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﺑﻌﺾ ﺍﻷﺑﻌﺎﺩ 
ﻭ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﻤﺨﺘﻠﻒ ﺍﻷﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﺤﺪﺩﺓ ﻟﻼﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭﻫﻲ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ  ،ﻠﺔ ﻟﻤﻮﺿﻮﻉ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎﺍﻟﻤﺸﻜ ّ
ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺪﻣﺔ ﻓﻲ ﻣﻘﺎﺑﻠﺔ  ،ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ) ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺓ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ، ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ، ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ....(، ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ
 ﻖ، ﺍﻟﻤﺮﻭﻧﺔ ﻭ ﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺭﺓ.....(. ﺍﻟﻤﺮﺷﺤﻴﻦ ) ﺍﻟﺮﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺿﻤﻦ ﻓﺮﻳ
ﺎﺭ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻋﻦ ﻨﺎﺳﺐ ﺛﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ) ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺃﺑﻨﺎء ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻮﻥ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﻮﻥ، ﺍﺧﺘﻴﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﺘﻲ ﺗ -
 ﺔ ﺑﺎﻟﺸﺨﺺ، ﺍﻣﺘﻼﻙ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻣﺘﻨﻮﻋﺔ....( ﻁﺮﻳﻖ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘ
ﺗﺪﺧﻞ ﺃﻁﺮﺍﻑ ﺧﺎﺭﺟﻴﺔ، ﺍﻟﺘﻤﺎﻳﺰ  ) ﺍﻟﺠﻬﻮﻳﺔ، ﺻﻠﺔ ﺍﻟﻘﺮﺍﺑﺔ،: ﻣﻨﻬﺎﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋ -
 ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﻦ...( 
ﺗﻘﺮ ﺑﻤﺪﻯ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ  ،ﻣﻌﻈﻢ ﺍﻷﺩﺑﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﻤﻨﺎ ﺑﺘﺼﻔﺤﻬﺎﺇﻥ ﻛﺎﻧﺖ ﺄﺳﻴﺴﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﺗﻘﺪﻡ، ﻭﺗﻭ
ﺍﻟﺪﺍﻟﺔ  ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ، ﺇﻻّ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺑﻌﺾ ﺍﻷﺑﻌﺎﺩﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ
ﻧﺸﻴﺮ  ﺃﻥﺓ ﺑﻤﻜﺎﻥ ﺃﻧﻪ ﻣﻦ ﺍﻟﻀﺮﻭﺭ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻧﻌﺘﻘﺪﺎﻳﻴﺮ ﺃﺧﺮﻯ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ، ﻭﺪ ﻣﻌﻋﻠﻰ ﺗﺠﺴ
ﺍﻟﻤﺘﻮﻓﺮ ﺣﻮﻝ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ  ،ﺑﺘﺠﻤﻴﻌﻬﺎ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﺮﺍﺙ ﺍﻟﻨﻈﺮﻱﺇﻟﻰ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﻤﻨﺎ 
 ﻭﻧﻠﺨﺺ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻛﺎﻟﺘﺎﻟﻲ: 
 ﻭ ﺗﺸﻤﻞ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ:  ﻋﻴﺔ:ﻮﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿ -1
ﻓﻠﻜﻞ ﻭﻅﻴﻔﺔ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺗﻌﻠﻴﻤﻲ ﻣﺤﺪﺩ، ﻭ ﺗﺨﺼﺺ ﻳﺮﺗﺒﻄﺎﻥ ﺑﻄﺒﻴﻌﺔ  ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ)ﺍﻷﻛﺎﺩﻳﻤﻲ(: -
 ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ ﺍﻟﻮﺍﺟﺐ ﺗﻮﺍﻓﺮﻫﺎ ﻟﺪﻯ ﺍﻟﻤﺮﺷﺤﻴﻦ
ﺇﻟﻰ ﺗﻮﻓﺮ ﻗﻮﺓ ﺟﺴﻤﻴﺔ  ،ﻒ ﻳﺤﺘﺎﺝ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﻬﺎﺋﻷﻥ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻮﻅﺎﻭ ﺍﻟﺒﺪﻧﻴﺔ )ﺍﻟﺠﺴﻤﻴﺔ(:ﺍﻟﻠﻴﺎﻗﺔ  -
ﻓﻤﺜﻼ   P(2F08)Pﺫﻟﻚ ﺑﺤﺴﺐ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻭﺍﻟﺬﺭﺍﻋﻴﻦ، ﺍﻟﻄﻮﻝ، ﻗﻮﺓ ﺍﻟﺘﺤﻤﻞ...ﺍﻟﺦ ﻟﻠﻤﺘﻘﺪﻡ ﻟﻠﻌﻤﻞ، ﻛﻘﻮﺓ
                                                           
، 3102ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻴﺎﺯﻭﺭﻱ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﺗﻄﻮﺭ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭ :ﺒﺪ ﷲ ﺍﻟﻌﺰﺍﻭﻱ، ﻋﺒﺎﺱ ﺣﺴﻴﻦ ﺟﻮﺍﺩﻧﺠﻢ ﻋ -( 1)
  . 18ﺹ 
ﺹ  9002، 2ﺔ: ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﺴﻴﺮﺓ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁﺮ ﻛﺎﻅﻢ ﺣﻤﻮﺩ، ﻳﺎﺳﻴﻦ ﻛﺎﺳﺐ ﺍﻟﺨﺮﺷﻀﻴﺧ -( 2)
  .211




ﻣﻦ ﺃﺟﻞ ﺇﻧﺠﺎﺯﻩ ﻭ ﺗﻨﻔﻴﺬﻩ، ﺑﺤﻴﺚ ﻳﺠﺐ  ،ﺃﺻﺒﺢ ﻳﺘﻄﻠﺐ ﺧﺼﺎﺋﺺ ﻓﺰﻳﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ،ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ
ﺃﻥ ﺗﺘﻮﻓﺮ ﻓﻴﻪ ﻣﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﻣﻨﺎﺳﺒﺔ ﻟﻄﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺸﻐﻠﻪ  ،ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺸﻐﻞ ﻭﻅﻴﻔﺔ
 .P(1F18)Pﺣﺘﻰ ﻳﺘﻤﻜﻦ ﻣﻦ ﺗﺤﻤﻞ ﻅﺮﻭﻑ ﻣﻨﺼﺐ ﻋﻤﻠﻪ ﻛﺎﻟﻈﺮﻭﻑ ﺍﻟﻔﻴﺰﻳﻘﻴﺔ ﺍﻟﻤﺤﻴﻄﺔ ﻣﺜﻼ
ﻣﻦ ﺣﻴﺚ ﺣﺎﻟﺘﻪ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭ ﻋﻼﻗﺘﻬﺎ  ،ﻭ ﺗﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﻧﻤﻂ ﺷﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺍﻟﻤﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ: -
ﻓﻲ  ﻲﺑﺤﻴﺚ ﺗﻘﻮﻡ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺑﺎﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭ ﺍﻟﻨﻔﺴ ،ﺑﺎﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺸﻐﻠﻬﺎ
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻜﺸﻒ ﻭ ،ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺸﻐﻠﻬﺎ، ﺑﺤﻴﺚ ﺗﻘﻮﻡ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺑﺈﺟﺮﺍء ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ
ﺍﻟﻮﺿﻮﺡ ﻭ ﺩﺍﺧﻠﻴﺔ ﻛﺘﺤﺮﻱ ﺍﻟﺼﺪﻕ ﺗﻜﻮﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ، ﻭP(2F28)Pﻋﻦ ﺑﻌﺾ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ
ﻤﻞ ﻛﺬﻟﻚ ﻫﺬﻩ ﺘﺸﺗ...ﻭP(3F38)Pﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ، ﺍﻻﺑﺘﺴﺎﻣﺔ ﻟﺨﺎﺭﺟﻲ،ﻭﺍﻟﺸﻔﺎﻓﻴﺔ، ﺃﻭ ﺳﻤﺎﺕ ﺧﺎﺭﺟﻴﺔ ﻛﺎﻟﻤﻈﻬﺮ ﺍ
ﻤﻴﻮﻻﺕ ﻭﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺍﻻﻧﻄﻮﺍء، ﻭﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻻﻧﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻛﺎﻻﻧﺒﺴﺎﻁ  ﻭ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻋﻠﻰ
 .P(4F48)Pﻴﻼﺕ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔﺍﻟﺘﻔﻀﺍﻟﻨﻀﺞ ﺍﻻﻧﻔﻌﺎﻟﻲ ﻭ
ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺛﻘﺎﻓﺘﻪ ﻭ ،ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺨﺒﺮﺍﺕ ﺇﻟﻰ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻑ ﺍﻟﺤﻴﺎﺗﻴﺔ ﻟﻠﻔﺮﺩﺗﺸﻴﺮ ﻭ ﺍﻟﺨﺒﺮﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﺮﺍﻛﻤﺔ: -
  .P(5F58)Pﻳﺘﻄﻠﺒﻪ ﻋﻤﻠﻪ ﺍﻟﺤﺎﻟﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﺎﻝ ﺍﻟﺬﻱ ،ﻋﺪﺩ ﺳﻨﻮﺍﺕ ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﻋﻤﻠﻬﺎﺍﻟﺨﺎﺻﺔ، ﻭﺍﻟﻌﺎﻣﺔ ﻭ
ﻛﺎﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ  ،ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﺗﺘﻄﻠﺐ ﻣﺠﻬﻮﺩﺍ ﺫﻫﻨﻴﺎﻧﺴﺘﺸﻒ ﺑﺄﻥ ﻫﻨﺎﻙ  ،ﺿﻤﻦ ﻫﺬﺍ ﺍﻹﻁﺎﺭﻭ    
ﺃﻳﻀﺎ ﻟﻜﻦ ﻫﻨﺎﻙ ﺗﺘﻄﻠﺐ ﻣﺠﻬﻮﺩﺍ ﺟﺴﺪﻳﺎ، ﻭﻓﻲ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻞ ﻫﻨﺎﻙ ﻭﻅﺎﺋﻒ ﻭ ،ﺑﺎﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻭ ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ
 ﻣﻨﻬﺎ: ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻳﻦ ) ﺍﻟﺬﻫﻨﻲ ﻭ ﺍﻟﻌﻀﻠﻲ( ﻭ ﺤﺘﺎﺝ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺠﻤﻊ ﺑﻴﻦ، ﺗﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺑﻌﺾ
ﺍﻟﺒﺪﻧﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻣﻦ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻷﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﻟﺬﻫﻨﻴﺔ ﻭ ،ﺗﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﺩﻗﻴﻘﺔ ﻧﺴﺒﻴﺎ : llikSﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺓ  -
  (6F68)Pﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺐ ﻭ ،ﻳﺘﻢ ﺍﻛﺘﺴﺎﺑﻬﺎ
 ﻣﻔﻬﻮﻡ ﻻ ﻳﻤﻜﻦ ﺍﻻﺳﺘﻐﻨﺎء ،ﻳﻌﺘﺒﺮ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺼﺮ ﺍﻟﺤﺎﻟﻲﻭ :ecnetépmoC ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ  -
ﻓﻲ  ﺍﺭﺗﻜﺎﺯﻳﺎﻷﻥ ﻣﺼﻄﻠﺢ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﺃﺻﺒﺢ ﻣﻔﻬﻮﻣﺎ  ؛ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔﻋﻨﻪ ﻓﻲ ﺣﻘﻞ ﺍﻟﻌﻠﻮﻡ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭ
ﺗﻄﺒﻴﻖ  ﺼﺪ ﺑﻬﺬﺍ ﺍﻟﻤﻔﻬﻮﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﺍﻟﺤﺎﻟﻲ،ﺣﻴﺚ ﺃﺻﺒﺢ ﻳﻘ ؛ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﺘﺨﺼﺼﺎﺕ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
ﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺠﻌﻠﻬﺎ ﻭ ﻓﻲ ﺃﻱ ﻧﺸﺎﻁ ﻋﻠﻤﻲ، eriaf riovas el te riovas elﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺍﻟﻔﻌﻠﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﻭ
                                                           
 1ﻁ ﺖ،ﺤﻤﺪ ﺍﻟﻤﻬﺪﻱ ﺑﻦ ﻋﻴﺴﻰ: ﻋﻠﻢ ﺍﺟﺘﻤﺎﻉ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ، ﻣﻦ ﺳﻮﺳﻴﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺇﻟﻰ ﺳﻮﺳﻴﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻣﻄﺒﻌﺔ ﻟﻤﺒﺎﺑﻼﺳﻣ -( 1)
 .541ﺹ  0102
 . 651ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ  :ﺣﻤﺪ ﻣﺎﻫﺮﺃ - ( 2)
، ﺍﻟﻌﺩﺩ 31ﺍء، ﺷﺭﻛﺔ ﺍﻟﻣﺩﻧﻳﺔ ﻷﻋﻣﺎﻝ ﺍﻟﻣﻁﺎﺑﻊ ﺍﻟﻣﺟﻠﺩ ﺍﻟﺑﺻﺎﺋﺭ، ﻣﺟﻠﺔ ﻋﻠﻣﻳﺔ ﻣﺣﻛﻣﺔ ﺗﺻﺩﺭ ﻋﻥ ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺍﻟﺑﺗﺭ   ﻣﺟﻠﺔ - (3) -
   .071ﻋﻣﺎﻥ، ﺹ  ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺍﻟﺑﺗﺭﺍء،، 10
ﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻟﻔﺮﺩﻱ ﻭ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ، ﺍﻟﻤﻜﺘﺐ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻲ ﺍﻟﺤﺪﻳﺚ، ﺃﻤﻲ، ﻣﺤﻤﺪ ﺍﻟﺼﻴﺮﻓﻲ: ﺍﻟﻤﻮﺳﻮﻋﺔ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻟﻠﺴﻠﻮﻙ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴ -( 4)
 . 681، ﺹ 9002ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔ، 
 .311، ﺹ ﻧﻔﺴﻪﻳﺎﺳﻴﻦ ﻛﺎﺳﺐ ﺍﻟﺨﺮﺷﺔ: ﺍﻟﻤﺮﺟﻊ ﺧﻀﻴﺮ ﺣﻤﻮﺩ ﻛﺎﻅﻢ،  -( 5)
 . 553ﺹ ، 1102، 2ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻁﻠﻨﺸﺮ ﻭﻟﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﺴﻴﺮﺓ ﺤﻤﺪ ﻣﺤﻤﻮﺩ ﺍﻟﺠﻮﻫﺮﻱ: ﻋﻠﻢ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻉ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ ﻭﻣ -( 6)




ﻒ ﺗﻌﻤﻞ ﻛﻴﺎ ﻓﻲ ﻣﻨﺼﺐ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﺸﻜﻞ ﻣﺒﺎﺷﺮ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻳﻤﻜﻦ ﺃﻥ ﻧﻼﺣﻈﻬ، ﻭﻧﺎﺗﺠﺔ ﻋﻦ ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ
ﺳﺒﺎﺏ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ؛ ﻫﻮ ﺻﻌﻮﺑﺔ ﺇﺩﺭﺍﻙ ﺍﻷﻟﻜﻦ ﻣﺎ ﻳﻼﺣﻆ ﻫﻨﺎﻋﻠﻰ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﺍﻷﺩﺍء ﻭ
ﺘﺚ ﺟﻴ ﻧﻘﻮﻝ ﻣﻊ ،ﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺠﻌﻠﻨﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻜﺎﻣﻨﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻭﻓﻲ ﺗﻨﻤﻴﺔ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻘﺪ ،ﺳﺎﻫﻤﺖ
ﻻ ﻳﻤﺜﻞ ﺇﻻ ﺍﻟﺠﺰء  ، ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻧﺸﺎﻁ ﻣﻌﻴﻦ" ﻋﻦ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻤﻜﻦ ﺇﺩﺭﺍﻛﻬﺎ ﻣﺒﺎﺷﺮﺓ  tetiuG
ﺍﻟﻤﺮﺋﻲ ﻟﻠﺠﺒﻞ ﺍﻟﺠﻠﻴﺪﻱ ﺍﻟﻌﺎﺋﻢ، ﻓﻲ ﺣﻴﻦ ﻳﻤﺜﻞ ﺟﺰﺃﻩ ﺍﻟﺜﺎﻧﻲ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﺍﻟﻀﺮﻭﺭﻳﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﻭﺗﻄﻮﻳﺮ 
ﺑﻤﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺎﺕ ﻳﺘﻜﻠﻢ ﻓﻴﻬﺎ ﺑﻌﺾ ﺍﻷﺷﺨﺎﺹ  ،ﺗﺮﺗﺒﻂ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓﻭ P(1F78)Pﺍﻟﻜﻔﺎءﺍﺕ ﻭﺗﻨﻤﻴﺔ ﻫﺬﻩ
ﻋﻨﺪ ﺣﺪﻳﺜﻨﺎ ﻋﻦ ﻣﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻭ ،P(2F88)Pﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﻏﻴﺮﻫﻢ، ﻣﻤﺎ ﻳﺠﻌﻠﻬﻢ ﺃﻛﺜﺮ ﻗﺪﺭﺓ ﻓﻲ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﻮﺍﻗﻒ
 ﻧﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﺑﻌﺾ ﺃﻧﻮﺍﻋﻬﺎ ﻭ ﻫﻲ: 
ﺧﻼﻝ ﻣﺴﺎﺭﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﻲ  ،ﻭ ﻳﻘﺼﺪ ﺑﻬﺎ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺣﺼﻞ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ: -
 ﺍﻟﻘﺎﻧﻮﻥ. ﺎﺩﺍﺕ ﻣﺤﺼﻮﺭ ﻓﻲ ﺗﺨﺼﺺ ﻣﺤﺪﺩ ﻛﺎﻟﻄﺐ ﻭﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﺸﻬ ،ﻏﺎﻟﺒﺎ ﻣﺎ ﻳﻜﻮﻥ ﺍﻟﻤﺤﺘﻮﻯ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲﻭ
ﻓﻲ ﻣﻌﺮﻓﺔ  ytilacinhceTﺇﻟﻰ ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺃﻭ ﺍﻟﺼﻔﺔ ﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺔ  ،ﻴﺮ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺼﻄﻠﺢﻳﺸﻭ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﺍﻟﻔﻨﻴﺔ: -
ﺃﻭ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﺍﻟﻤﺘﻘﺪﻣﺔ ﻓﻲ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺍﻷﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﻟﻤﺘﻄﻮﺭﺓ ﻓﻲ ﺃﺣﺪ ﻓﺮﻭﻉ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ  ،ﻋﻤﻞ ﺃﻭ ﺣﺮﻓﺔ ﻣﻌﻴﻨﺔ
ﻫﻲ ﺃﻥ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﺗﺄﺧﺬ ﻣﻌﻨﻴﻴﻦ، ﻓﺎﻟﻤﻌﻨﻰ ﻭ ؛ﻧﻘﻄﺔ ﺃﺳﺎﺳﻴﺔ ﻧﺸﻴﺮ ﻛﺬﻟﻚ ﻫﻨﺎ ﺇﻟﻰ، ﻭ P(3F98)Pﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻭ
ﻓﺎﻟﻜﻔﺎءﺓ ﺗﻌﺘﺒﺮ ﻛﻬﺪﻑ ﻓﻲ ﺣﺪ ﺫﺍﺗﻪ  ،ﻫﻮ ﻛﻤﺎ ﻫﻮ ﻣﺤﺪﺩ ﻓﻲ ﻣﻔﻬﻮﻣﻬﺎ، ﺃﻣﺎ ﺍﻟﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﺜﺎﻧﻲ ،ﺍﻷﻭﻝ
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﻨﻲ ﻭﻓﻖ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻌﻨﻰ: " ﺓ ﺗﺴﻌﻰ ﺇﻟﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ، ﻭﺩﺍﺭﺃﻱ ﻣﻨﻈﻤﺔ ﺃﻭ ﺇ ﺑﻤﻌﻨﻰ ﺃﻥ
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﻀﻤﻦ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻭﺍﻟﻤﺎﺩﻳﺔ ، ﻭﺔﺍﻷﻣﺜﻞ ﻟﻠﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﻤﺘﺎﺣﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺍﻻﺳﺘﺨﺪﺍﻡ 
 .P(4F09)Pﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔﻭﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺗﻴﺔ ﻭ
ﺍﻟﻨﻈﺮﺓ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻓﻘﺪ ﺗﻐﻴﺮﺕ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻣﻨﺎﺣﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺚ،  ﻣﻊ ﺍﻟﺘﻄﻮﺭ ﺍﻟﺴﺮﻳﻊ ﺍﻟﺬﻱ ﻣﺲ ّﻭ   
 ﻣﻨﻬﺎ: ﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﺃﺧﺮﻯ ﻓﻨﻴﺔ ﻭﺃﻛﺜﺮ ﺩﻗﺔ ﻭﺃﺻﺒﺤﺖ ﺍﻟﻭ ،ﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴ
 .ﺗﻮﺍﻓﺮ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻔﻜﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ  -   
  .ﺍﻟﺘﻤﻴﺰ ﻭ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﺑﺪﺍﻉ ﻭ ﺍﻻﺑﺘﻜﺎﺭ -   
                                                           
 . 11ﺹ ، 8002ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ،  ﻪﺎءﺓ ) ﻣﻔﺎﻫﻴﻢ ﻭ ﻧﻈﺮﻳﺎﺕ(، ﺩﺍﺭ ﻫﻮﻣﻓﺎﻁﻤﺔ ﺍﻟﺰﻫﺮﺍء ﺑﻮﻛﺮﻣﺔ: ﺍﻟﻜﻔ -( 1)
ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻳﺔ، ﻣﺠﻠﺔ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﻭ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ،  ﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﺎﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ ﻭ: ﺃﺳﻠﻮﺏ ﺍﻟﻘﻴﺻﺎﺑﺮ ﻣﻘﻴﻤﺢ -( 2)
  .671، ﺹ 8002 ،ﻓﻴﻔﺮﻱ 20ﺳﻜﻴﻜﺪﺓ، ﺩﻳﻮﺍﻥ ﺍﻟﻤﻄﺒﻮﻋﺎﺕ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ، ﻗﺴﻨﻄﻴﻨﺔ، ﻋﺪﺩ  5591ﻭﺕ ﺃ 02ﻣﻨﺸﻮﺭﺍﺕ ﺟﺎﻣﻌﺔ 
 ﻭ ﺍﻟﻨﺸﺮ، ﺍﻟﻜﻮﻳﺖ،  ﻋﺔﺎﺍﻟﺨﻠﻴﺞ، ﻣﺆﺳﺴﺔ ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻜﺘﺎﺏ ﻟﻠﻄﺒ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻓﻲ ﺩﻭﻝﻣﻨﺼﻮﺭ ﺃﺣﻤﺪ ﻣﻨﺼﻮﺭ: ﺍﻟﺘﺨﻄﻴﻂ ﻟﺘﻄﻮﻳﺮ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ  - ( 3)
 . 36-16 ،، ﺹ ﺹ3891، 1ﻁ
  .911، ﺹ 3102ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﻪ ﺳﻴﺎﺕ ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ، ﺩﺍﺭ ﻫﻮﻣﺳﺎﺃﻳﻮﺳﻒ ﻣﺴﻌﺪﺍﻭﻱ:   -( 4)




ﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺸﺘﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ، ﺍﻟﺜﻘﺔ، ﺍﻟﻮﻻء، ﺍﻟﻘﺪﺭﺿﺮﻭﺭﺓ ﺗﻮﻓﺮ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ ﻭ -   
ﺑﺘﻨﻤﻴﺔ ﻧﺸﺎﻁ ﺫﻫﻨﻲ ﺭﺍﻗﻲ ﻭ ﺍﻟﻨﺎﺗﺞ ﻋﻦ ﺗﻔﺎﻋﻞ ﻋﺪﺓ ﻋﻮﺍﻣﻞ  ،، ﻫﺬﺍ ﺍﻷﺧﻴﺮ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺮﺗﺒﻂP(1F19)Pﺍﻹﺑﺪﺍﻉ
 .P(2F29)P، ﺷﺨﺼﻴﺔ، ﺑﺤﻴﺚ ﻳﺆﺩﻱ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋﻞ ﺇﻟﻰ ﺇﻧﺘﺎﺝ ﺣﻠﻮﻝ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﻋﻠﻤﻲ ﻣﺤﺪﺩﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻋﻘﻠﻴﺔ، 
 .ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺗﻮﻓﺮ ﺍﻟﺨﺒﺮﺍﺕ ﻭ ﺍﻟﺴﻤﺎﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ،ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺇﺗﻘﺎﻥ ﺍﻟﻤﻬﻨﺔ -
: ﺑﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻣﻴﺪﺍﻧﻴﺎ  eriaf riovas elﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺍﻟﻔﻌﻠﻴﺔ  -
 .P(3F39)Pﺍﻟﺦﻭﺗﻘﻨﻴﺎ....
 : ﺍﻷﻓﺮﺍﺩﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ  -2
ﻧﺸﻴﺮ ﻓﻲ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻔﻘﺮﺓ، ﺇﻟﻰ ﺑﻌﺾ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﺪﺧﻞ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ      
ﺑﺼﻔﺔ ﻣﺒﺎﺷﺮﺓ ﺇﻟﻰ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﺤﺴﺐ  ﺃﺷﺎﺭﺕﺍﻟﺘﻲ  ،ﻧﻈﺮﺍ ﻟﻌﺪﻡ ﺗﻮﻓﺮ ﺍﻟﻤﺎﺩﺓ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔﻭ ،ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ
ﻦ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﻀﻤ ،ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺳﻮﻑ ﻧﻘﻮﻡ ﺑﻌﺮﺽ ﺑﻌﺾ ﻣﺆﺷﺮﺍﺕ ﺍﻟﻔﺴﺎﺩ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱﻭ ،ﺍﻁﻼﻋﻨﺎ ﺍﻟﻤﺘﻮﺍﺿﻊ
 (4F49)Pﺑﺮﺯﻫﺎ: ﻟﻌﻞ ﺃﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭ ﻧﻌﺘﻘﺪ ﺃﻧﻬﺎ ﺗﺘﺪﺧﻞﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ، ﻭ
ﻣﻦ ﺃﺟﻞ ﺍﻟﺤﺼﻮﻝ ﻋﻠﻰ ﻣﺼﺎﻟﺢ  ،ﺑﻤﻌﻨﻰ ﺗﻔﻀﻴﻞ ﺟﻬﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﺧﺮﻯ : msitirovaFﺍﻟﻤﺤﺎﺑﺎﺓ  -
 .ﻣﻌﻴﻨﺔ ﺑﻐﻴﺮ ﺣﻖ
ﺃﻭ ﺃﻱ ﻣﺼﺎﻟﺢ ﺃﺧﺮﻯ، ﻣﻦ ﺃﺟﻞ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺃﻭ ﺑﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﺤﺼﻮﻝ ﻋﻠﻰ ﺃﻣﻮﺍﻝ  : yrebirBﺍﻟﺮﺷﻮﺓ  -
 .ﺍﻹﻣﺘﻨﺎﻉ ﻋﻦ ﺗﻨﻔﻴﺬ ﻋﻤﻞ ﻣﺎ ﻣﺨﺎﻟﻔﺔ ﻟﻸﺻﻮﻝ
: ﺑﻤﻌﻨﻰ ﺗﻨﻔﻴﺬ ﺃﻋﻤﺎﻝ ﻟﺼﺎﻟﺢ ﻓﺮﺩ، ﺃﻭ ﺟﻬﺔ ﻣﻌﻴﻨﺔ ﻳﻨﺘﻤﻲ ﻟﻬﺎ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻛﺄﻥ  msitopeNﺍﻟﻤﺤﺴﻮﺑﻴﺔ  -
ﻋﻠﻰ ﺣﺴﺎﺏ ﺁﺧﺮﻳﻦ، ﺩﻭﻥ ﺃﻥ ﻳﻜﻮﻥ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻔﺮﺩ  ﺍﻟﺦﻫﺬﻩ ﺍﻟﺠﻬﺔ ﻋﺎﺋﻠﺔ، ﻣﻨﻄﻘﺔ، ﺣﺰﺏ... ﺗﻜﻮﻥ
 .ﻣﺴﺘﺤﻘﺎ ﻟﻬﺎ
ﺑﺄﺻﻮﻝ ﺍﻟﻌﻤﻞ  ﺍﻻﻟﺘﺰﺍﻡﺃﻭ ﺟﻤﺎﻋﺔ ﺩﻭﻥ  ،ﺃﻱ ﺍﻟﺘﺪﺧﻞ ﻟﺼﺎﻟﺢ ﻓﺮﺩ ﻣﺎ : atsaW  ﺍﻟﻮﺍﺳﻄﺔ -
ﻓﻲ ﻣﻨﺼﺐ ﻣﻌﻴﻦ ﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺷﺨﺼﻴﺔ ﻛﺎﻟﻘﺮﺍﺑﺔ  ،ﻭﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻣﺜﻞ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻭ ﺗﻌﻴﻴﻦ ﺷﺨﺺ
ﺿﻤﻦ ﻫﺬﺍ ﻭ ﻭﺍﻻﻧﺘﻤﺎء ﺍﻟﺤﺰﺑﻲ ﺩﻭﻥ ﺃﻥ ﻳﻜﻮﻥ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻣﺴﺘﺤﻖ ﺃﻭ ﺗﺘﻮﻓﺮ ﻓﻴﻪ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ
                                                           
   .552، ﺹ ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩﻮﺩ: ﺧﻀﻴﺮ ﻛﺎﻅﻢ ﻣﺤﻤ -( 1)
ﺎﻳﺎ ﻀﻗﺔ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻣﺸﻜﻼﺕ ﻭﻞ: ﺳﻠﺴﻠﻄﻔﻓﻲ ﻅﻬﻮﺭ ﺍﻟﺴﻤﺎﺕ ﺍﻹﺑﺪﺍﻋﻴﺔ ﻟﺪﻯ ﺍﻟﻏﻀﺒﺎﻥ ﻣﺮﻳﻢ: ﻣﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻷﺳﺮﺓ  -( 2)
  .403، ﺹ 7002ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻓﻲ ﻋﺎﻟﻢ ﻣﺘﻐﻴﺮ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻬﺪﻱ ﻟﻠﻄﺒﺎﻋﺔ ﻭ ﺍﻟﻨﺸﺮ،ﻋﻴﻦ ﻣﻠﻴﻠﺔ، 
 ,sesirpertne setitep sel snad lennosrep ud noitseg al te tnemeturcer el : uodaM evèiveneG - )3(
 . 92 P ,1002 ,ecnarF ,iruelf tiup ud noitidé
  .482، ﺹ 1102، 2ﺃﺧﻼﻗﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﺴﻴﺮﺓ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁ :ﺑﻼﻝ ﺧﻠﻒ ﺍﻟﺴﻜﺎﺭﻧﺔ -( 4) 




ﻫﻲ ﺗﺪﺧﻞ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﻭ ،ﻥ ﺟﻤﻴﻊ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﺤﺔ ﺃﻋﻼﻩﺍﻟﺴﻴﺎﻕ، ﻧﻌﺘﻘﺪ ﺃ
ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﺮﻭﻥ ﺃﻧﻬﺎ ﺗﺮﺟﻊ ﺇﻟﻰ ﺗﻌﺎﺭﺽ ﺑﻌﺾ ﺍﻷﺷﺨﺎﺹ ﻣﻊ ﻣﺘﻌﺪﺩﺓ ﺑﺤﺴﺐ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ، ﻭ
ﻫﻮ ﺍﻷﻣﺮ ﺍﻟﺬﻱ ﺆﻻء ﻣﻦ ﺩﺍﺧﻞ ﺃﻭ ﺧﺎﺭﺝ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻭﻣﻀﻤﻮﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﺼﻮﺹ، ﺳﻮﺍء ﻛﺎﻥ ﻫ
ﻳﺠﻌﻠﻬﻢ ﻳﻜﻴﻔﻮﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﺼﻮﺹ ﺑﺤﺴﺐ ﻣﺼﺎﻟﺤﻬﻢ، ﻓﻤﺜﻼ ﺇﺫﺍ ﻛﺎﻧﺖ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﺼﻮﺹ ﺗﻀﻊ ﺷﺮﻭﻁ 
ﻳﻀﺤﻲ ﺑﺎﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﻣﻘﺎﻳﻴﺲ ﺾ ﺍﻷﻁﺮﺍﻑ ﺗﺘﻐﺎﺿﻰ ﻋﻨﻬﺎ ﻭﻫﻨﺎﻙ ﺑﻌ ﺃﻥ ﺇﻻّ  ﻟﻼﺧﺘﻴﺎﺭ،ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ 
ﻛﺬﻟﻚ ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺰ ﻭ  P(1F59)Pﺔﺍﻟﺠﻬﻮﻳﻭ  ﻛﺎﻟﻘﺮﺍﺑﺔ ،ﻳﻠﺠﺄ ﺇﻟﻰ ﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﻫﺬﻩ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔﻭ ،ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ
ﺧﺎﺻﺔ ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺰ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺠﻨﺲ )ﺫﻛﺮ ﻭ ،ﺑﻪ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺒﻠﺪﺍﻥ ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ ﺗﺘﺴﻢﻫﺬﺍ ﺍﻷﺧﻴﺮ ﺍﻟﺬﻱ  ...ﺩﺍﻷﻓﺮﺍﺑﻴﻦ 
ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺰ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺍﻟﻤﺆﻫﻞ  ﺇﻋﻼﻧﺎﺕ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ، ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺰ ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲﻳﺘﺠﻠﻰ ﻫﺬﺍ ﺃﻧﺜﻰ(. ﻭ
  .P(2F69)Pﻭﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﺆﻫﻞ
ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺃﺟﺮﻳﺖ  ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﻧﺠﺪ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﻭ ،ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕﻭ
ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ، ﺗﺆﻛﺪ ﻋﻠﻰ ﻣﺪﻯ ﺗﺪﺧﻞ ﻫﺬﻩ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ 
ﺔ ﺍﻟﺸﻄﺎﺭﺓ ﺑﺤﻴﺚ ﻫﻮ ﻣﺎ ﺃﺩﻯ ﺇﻟﻰ ﺗﺸﻜﻴﻞ ﺫﻫﻨﻴﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭﻗﻠﺔ ﻓﺮﺹ ﻭ ،ﻟﺼﻌﻮﺑﺔ ﻅﺮﻭﻑ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓﻧﻈﺮﺍ 
ﻗﺎﺕ ﻟﻠﺤﺼﻮﻝ ﻋﻠﻰ ﻣﻨﺼﺐ ﻋﻤﻞ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ " ﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻑ " ﺍﻟﻌﻼ ،ﻳﺒﺪﻟﻮﻥ ﻫﺆﻻء ﻛﻞ ﻣﺎ ﻓﻲ ﻭﺳﻌﻬﻢ
ﻟﻜﻦ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭ ﻳﻮﻅﻒ ﺟﻤﻴﻊ ﻫﺬﻩ، ﻭﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﺍﻟﺠﻬﻮﻳﺔ، ﺍﻟﺮﺷﻮﺓ...ﺍﻟﺦ
ﻓﺴﺎﺩ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺪﻭﻝ ﻣﻦ ﺃﻫﻢ ﻋﻮﺍﻣﻞ  ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ،، ﻛﻤﺎ ﺃﻛﺪﺕ ﺑﺤﻮﺙ ﺃﺧﺮﻯP(3F79)Pﺑﻨﺴﺐ ﻣﺘﻔﺎﻭﺗﺔ
ﻏﻴﺮﻩ ﺃﺣﻖ ﻣﻨﻪ ﻭ ،ﻋﺪﻡ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﺎﻟﻔﺮﺩ ﺍﻟﺬﻱ ﺣﺼﻞ ﻋﻠﻰ ﻭﻅﻴﻔﺔ ﻣﻌﻴﻨﺔﺍﻟﻨﺎﻣﻴﺔ، ﻭ
 ﻴﻔﺘﻪﻟﻠﺸﺨﺺ ﺍﻟﺬﻱ ﺳﺎﻋﺪﻩ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﺼﻮﻝ ﻋﻠﻰ ﻭﻅ ،ﻣﺤﺎﺑﺎﺗﻪﻭﺷﻐﻞ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ، ﻳﻜﻮﻥ ﻭﻻﺅﻩ ﻭ
ﻲ ﺟﺴﻢ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﻓ ،ﺮ ﺍﻟﻔﺴﺎﺩ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺆﺷﺮ ﻋﻠﻰ ﻧﺨﻭﻟﻴﺲ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻌﻤﻞ ﺑﻬﺎ، ﻭ
 (4F89)P.ﺑﺎﻟﺪﻭﻝ ﺍﻟﻨﺎﻣﻴﺔ
، ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻧﻌﺘﻘﺪ ﺃﻥ ﺗﺪﺧﻞ ﻣﺜﻞ ﻫﺬﻩ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻼﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ  ،ﻭﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﺗﻘﺪﻡ
ﺑﻤﺜﻞ ﻫﺬﻩ  ،ﻌﺖ ﺫﻫﻨﻴﺎﺗﻬﺎﺍﻟﺘﻲ ﺗﺸﺒّ  ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺮ ﺳﻠﺒﺎ ﻋﻠﻰ ﺃﻫﺪﺍﻑ ﻫﺬﻩﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ، ﻳﺆﺛ
 ﺍﻻﻧﺘﻬﺎﺯﻳﺔ.ﻭﺍﻟﻄﻘﻮﺱ ﺍﻟﻤﻜﻴﺎﻓﻴﻠﻴﺔ 
 
                                                           
، ﺹ 4102ﺩﻳﻮﺍﻥ ﺍﻟﻤﻄﺒﻮﻋﺎﺕ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ، ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ، ﺗﻄﺒﻴﻘﻴﺔ(، ﻟﻮﺟﻴﺎ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ) ﺩﺭﺍﺳﺎﺕ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﻭﻤﻲ: ﺳﻮﺳﻴﻮﻴﻧﺎﺻﺮ ﻗﺎﺳ -( 1)
  .241
 . 891، ﺹ 4102، 4ﺑﺎﺭﻱ ﻛﺸﻮﺍﻥ: ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻔﺎﺭﻭﻕ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﺍﻟﻘﺎﻫﺮﺓ، ﻁ -( 2)
 . 201-101، ﺹ ﺹ ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩﻋﻠﻲ ﺯﻛﺎﺯ، ﻧﺼﺮ ﺍﻟﺪﻳﻦ ﺑﻮﺷﻴﺸﺔ:  -( 3)
  .28، ﺹ ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩﻴﺨﺔ: ﻧﺎﺩﺭ ﺃﺣﻤﺪ ﺃﺑﻮ ﺷ -( 4)




 ﺛﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻛﺄﺣﺪ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺛﺮﺓ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ:  -3
ﻲ ﺍﻟﻔﻘﺮﺓ ﻓﻛﻤﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻪ  ،ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻟﻼﺧﺘﻴﺎﺭﺍﻟﺘﻮﺟﻪ ﺍﻟﺤﺪﻳﺚ، ﺃﻭ ﺍﻟﺒﻌﺪ ﺍﻟﻤﻌﺎﺻﺮ ﻟﻘﺪ ﺃﺻﺒﺢ 
ﺍﻷﺧﻴﺮﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻞ ﻧﺠﺪ ﺃﻥ ﻫﺬﻩ ﻭﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ، ﻳﻤﺜﻞ ﺃﺣﺪ ﺍﻷﺑﻌﺎﺩ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻓﻲ ﺗﺸﻜﻴﻞ ﺛﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، 
ﺗﻤﺜﻞ ﻛﺄﺣﺪ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺛﺮﺓ ﻓﻲ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ  ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ(ﻛﺬﻟﻚ )ﺛﻘﺎﻓﺔ 
ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈﻥ ﺍﻟﻨﻈﺮﺓ ، ﻭﺍﺭﺗﺒﺎﻁﻴﺎﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺗﺄﺧﺬ ﺍﺗﺠﺎﻫﺎ ﺗﻼﺯﻣﻴﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻭ ،ﺑﻤﻌﻨﻰ
ﻋﻨﺎﺻﺮ ﺑﺸﺮﻳﺔ ﺗﺘﻮﻓﺮ ﻋﻠﻰ ﺗﻨﻄﻠﻖ ﻣﻦ ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﺗﻮﻅﻴﻒ  ،ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ
ﺣﻴﺚ ﻳﺘﻮﻗﻒ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﺪﻳﺪ  ،ﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻨﺴﺠﻢ ﻣﻊ ﺛﻘﺎﻓﺘﻬﺎ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﺍﻟﻤﻌﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﻭ
ﺃﻥ ﻫﺬﺍ ﺍﻷﺧﻴﺮ ﻻ ﻳﺨﻠﻮﺍ ﻣﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻘﻴﻢ ﺗﻮﺍﻓﺮﻫﺎ ﻓﻲ ﻁﺎﻟﺐ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻭﺍﻟﻮﺍﺟﺐ  ،ﺳﻠﻴﻢ ﻟﻤﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ
ﺗﺪﺭﺱ ﺍﻟﻤﺤﻴﻂ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻲ ﻭ ﻣﺎ ﻳﻌﻤﻠﻪ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺃﻥ ﺗﺮﺍﻋﻲ ﻭ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻭﺟﺐ ﻋﻠﻰﻭ ،ﺍﻻﻋﺘﻘﺎﺩﺍﺕﻭ
ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﻭ P(1F99)Pﻬﻢﻤﺮﺷﺤﻴﻦ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺗﺴﻌﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻟﺘﻌﻴﻴﻨﺗﻀﻢ ﻫﺆﻻء ﺍﻟ ،ﺛﻘﺎﻓﻴﺔ -ﺧﺼﺎﺋﺺ ﺳﻮﺳﻴﻮ
ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻣﻊ ﻗﺪﺭﺍﺗﻬﻢ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻭﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺧﺼﺎﺋﺼﻬﻢ ﻭ ﺍﻟﻔﺮﺩﻳﺔ ﻟﺪﻳﻬﻢ، ﻣﻊ ﻜﻴﻴﻒ  ﺍﻟﻔﺮﻭﻗﺎﺕﺗ
ﻒ ﺗﺤﺘﺎﺝ ﺇﻟﻰ ﺟﻬﺪ ﻋﻀﻠﻲ ﻭ ﺃﺧﺮﻯ ﺇﻟﻰ ﺟﻬﺪ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻭﻅﺎﺋ ؛ﻟﺘﻲ ﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍ
ﺗﻌﻴﻴﻨﻬﻢ ﻓﻲ ﺍﺙ ﺍﻟﺘﻮﻓﻴﻖ ﺑﻴﻦ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭﺃﻥ ﺗﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺇﺣﺪ ،ﺑﻤﻌﻨﻰ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ P(2F001)Pﺫﻫﻨﻲ
 P(3F101)Pﻭ ﺗﻨﻤﻴﺔ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺐ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ،ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ ﻟﻬﻢ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ ﻗﺪﺭﺍﺗﻬﻢ
 ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﺃﻥ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻮﺭﺩ ﻳﺘﻤﺘﻊ ﺑﻘﺪﺭﺍﺕ ﻓﻴﺰﻳﻮﻟﻮﺟﻴﺔ، ﻭﺧﺼﺎﺋﺺ ﺷﺨﺼﻴﺔ، ﻗﻴﻢ، ﺍﻋﺘﻘﺎﺩﺍﺕ
ﺃﻥ ﻳﺄﺧﺬ ﻓﻲ  ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻭﺟﺐ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺎﺋﻢ ﺑﺎﻟﺘﺪﺭﻳﺐﻭ ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔﺔ ﻓﻣﺆﺷﺮﺍﺕ ﻟﺜﻘﺎ ﻛﻠﻬﺎﺩﻭﺍﻓﻊ ...ﺍﻟﺦ ﻭ
ﺣﺘﻰ ﻳﻜﻮﻧﻮﺍ ﻗﺎﺩﺭﻳﻦ ،P(4F201)Pﺍﻟﺦ.ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻲ..ﻴﺮ ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﻭﻭﻓﻖ ﻣﻌﺎﻳ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﺘﺪﺭﺑﻴﻦ ،ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ
ﺍﻟﻤﻌﺘﻘﺪﺍﺕ ﺍﻟﺴﺎﺋﺪﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺴﻬﻮﻟﺔ، ﻭ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺳﻬﻮﻟﺔ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ ﻣﻊ ﻛﻞ ﺍﻟﻘﻴﻢ ﻭ ،ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺄﻗﻠﻢ
ﻣﺒﻨﻲ ﻋﻠﻰ ﺭﺳﺎﻟﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻭ ﺛﻘﺎﻓﺘﻬﺎ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﺑﻤﻌﻨﻰ  ﻟﻼﺧﺘﻴﺎﺭ،ﻛﺬﻟﻚ  ﺍﻟﺰﻣﻼء، ﻓﺎﻟﺘﻮﺟﻪ ﺍﻟﺤﺪﻳﺚ
ﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺘﻢ ﻓﻲ ﻅﻞ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻧﺘﻘﺎء ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺗﺘﻮﻓﺮ ﻋﻠﻰ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻤﻮﺍﺻﻔﺎ ،ﺃﻥ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ
ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻞ ﻓﺎﺧﺘﻴﺎﺭ ﻣﻮﺍﺭﺩ ﺑﺸﺮﻳﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﺎﺿﺮ ﻭ ،ﺛﻘﺎﻓﺘﻬﺎ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﺗﻨﺴﺠﻢ ﻣﻊ ﺭﺳﺎﻟﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻭ
ﺍﻟﺘﻌﺎﻳﺶ ﺍﻟﺴﺮﻳﻊ ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻳﻤﻜﻨﻬﺎ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﺄﻗﻠﻢ ﻣﻊ ﺯﻣﻼء ﺍﻟﻌﻤﻞ ،ﺗﻤﺘﻠﻚ ﻛﻞ ﺍﻟﻤﻮﺍﺻﻔﺎﺕ
                                                           
، ﺹ 0102، 1ﻴﺐ، ﻣﺤﻤﺪ ﻋﺒﻴﺪﺍﺕ: ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻄﺎﻉ ﺍﻟﺨﺎﺹ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻞ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁﻨﺤﻤﺪ ﻁﻣ -( 1)
  .80
  .802، ﺹ 2102ﻁ(، ،ﺳﺎﺳﻴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻔﻜﺮ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻲ، ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔ )ﺏﺃﻣﺤﻤﺪ ﻣﺤﻤﻮﺩ ﺃﺑﻮ ﺧﺸﺒﺔ:  -( 2)
 .72ﺫﻛﺮﻩ، ﺹﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﻋﻘﻠﺔ:  ﻣﺤﻤﺪ ﻳﻮﺳﻒ -( 3)
، ﺹ ﺹ 0102، 1، ﺩﺍﺭ ﻭﺍﺋﻞ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁﻣﺤﻤﺪ ﻋﺒﺪ ﺍﻟﻔﺘﺎﺡ ﻳﺎﻏﻲ: ﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺐ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻭ ﺍﻟﺘﻄﺒﻴﻖ -( 4)
 . 671-571، 




ﻣﺎ ﻳﻼﺣﻆ ﻛﺬﻟﻚ ﻓﻲ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﺛﻘﺎﻓﺔ ﻭ P(1F301)Pﻣﺴﺘﻘﺒﻼﺣﺎﺿﺮﺍ ﻭ ،ﻭﺍﻟﺴﻬﻞ ﻣﻊ ﻛﻞ ﺃﻋﻀﺎء ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﺪﺩﺓ ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﺎﺕ  ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻛﺄﺣﺪ ﺃﻡ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﻓﻲ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ
ﺍﻟﺒﻴﺌﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ، ﻭ ﻫﺬﺍ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺄﻗﻠﻢ ﻣﻊ ﺟﻤﻴﻊ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺎﺕ ﻭ ﺎﺩﺭﻳﻦﺗﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻗ ،ﺃﺻﺒﺤﺖ
ﺍﻟﺠﺪﻳﺮ ﻣﺆﻫﻼﺕ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﻭﺧﺒﺮﺍﺕ ﻋﺎﻟﻴﺔ، ﻭﻝ ﺍﻣﺘﻼﻙ ﻫﺆﻻء ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻟﻘﺪﺭﺍﺕ ﻭﻣﻦ ﺧﻼ ﺇﻻّ  ؛ﻻ ﻳﺘﺄﺗﻰ
ﻓﻲ ﻣﺜﻞ ﻻ ﺗﺆﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ  ،ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﺍﻟﻔﻨﻴﺔ ﻓﻘﻂ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﺃﻥ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ  ﺑﺎﻟﻤﻼﺣﻈﺔ
ﻓﺮﺹ  ﺩﻭﺭﺍ ﻫﺎﻣﺎ ﻓﻲ ﺯﻳﺎﺩﺓ ،ﺇﻧﻤﺎ ﺗﻠﻌﺐ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ، ﻭﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ 
ﺘﺄﻗﻠﻢ ﺑﺴﺮﻋﺔ ﻣﻊ ﻌﺎ، ﺳﻮﻑ ﻳﻁﺒﻭﺍﻟﻤﺎﻟﻚ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ  ؛ﻭﺍﺣﺘﻤﺎﻻﺕ ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ
، ﺇﺿﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ P(2F401)Pﺍﻟﺦ.ﺍﻟﻤﺜﺎﺑﺮﺓ..ﻟﻤﺮﻭﻧﺔ، ﺍﻟﺼﺒﺮ ﻭﻒ ﻭ ﺍﻛﻘﺪﺭﺗﻪ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻜﻴ ،ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺴﺎﺋﺪﺓ ﺑﺎﻟﻤﻨﻈﻤﺔ
ﻛﺘﻔﻀﻴﻞ ﺍﻟﻌﻨﺼﺮ ﺍﻟﺬﻛﻮﺭﻱ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻧﺜﻮﻱ، ﺍﻛﺘﺴﺎﺏ ﻟﻐﺎﺕ ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ  ﺿﻮﻋﻴﺔ، ﻣﻮﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﻭ
  .P(3F501)Pﺍﻟﻌﺎﺋﻠﻴﺔ، ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺗﻌﺪﺩ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺎﺕ، ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ
ــﻞ ﻓﻲ ﻭﺍﻗﻊ ﺍﻟﺪﻭﻝ ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ، ﻳﺪﺭﻙ ﺃﻥ ﺍﻟﺸﺮﻛﺎﺕ ﺍﻟﻐﺮﺑﻴﺔ ﺗﻘﻮﻡ ﺑﺎﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﺄﻣﻭ
ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻻ ﺍﺙ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﻭﻧﻬﺎ ﺃﺩﺭﻛﺖ ﺃﻥ ﺇﺣﺪﻷﻭﻝ ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ ﺗﻤﺎﺷﻴﺎ ﻣﻊ ﺛﻘﺎﻓﺘﻬﺎ، ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺟﺮﺓ ﻣﻦ ﺍﻟﺪ
  .P(4F601)Pﺗﺤﺪﻳﺪ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ ﻟﺬﻟﻚﻔﺎءﺍﺕ ﺍﻟﻤﻬﺎﺟﺮﺓ ﻭﻜﺑﺎﺳﺘﻘﻄﺎﺏ ﺍﻟ ﻳﻜﻮﻥ ﺇﻻ،ّ
ﺗﻜﻮﻥ ﻛﺄﺣﺪ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻓﻲ ﺗﺨﻄﻴﻂ  ﻓﻴﻤﻜﻦ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﺃﻥ ،ﺗﺄﺳﻴﺴﺎ ﻋﻠﻰ ﻛﻞ ﻣﺎ ﺗﻘﺪﻡﻭ
ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻟﺬﻟﻚ ﻋﻦ  ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮﺗﺤﺪﻳﺪ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﻭ ، ﻭﺗﻜﻴﻴﻔﻬﺎ ﻣﻊﻭﺭﺳﻢ ﺛﻘﺎﻓﺘﻬﺎ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ
   : P(5F701)Pﻳﻖ ﻗﻴﺎﻣﻬﺎ ﺑﺎﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔﻁﺮ
 .ﻋﻦ ﻗﻴﻢ ﻭ ﺍﺗﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔﻣﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﻋﻦ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﻭ ،ﺇﻋﻄﺎء ﺍﻟﻤﺮﺷﺢ ﻟﻠﻮﻅﻴﻔﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ -
  .ﺍﻻﺗﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻟﻠﻤﺮﺷﺢﻭ ،ﺍﻟﺘﻌﺮﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﻴﻢ -
 .ﺛﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔﺛﻘﺎﻓﺘﻪ ﻭﻈﻤﺔ ﺗﻄﺎﺑﻖ ﻭﺍﻧﺴﺠﺎﻡ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻤﺮﺷﺢ ﻟﺸﻐﻞ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ، ﺇﺫﺍ ﺃﺭﺍﺩﺕ ﺍﻟﻤﻨﻗﺒﻮﻝ  -
ﺠﺎﻡ ﻣﻊ ﺃﻋﻀﺎء ﺍﻻﻧﺴ ﻛﻘﺪﺭﺗﻪ ﻋﻠﻰ ﺣﻞ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ، ،ﺗﻮﻓﺮ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺘﻘﺪﻡ ﻟﻠﻌﻤﻞ -
ﻛﻮﺑﻴﺘﺮ ﺗﻘﻮﻡ ﺑﺎﺧﺘﻴﺎﺭ ﻣﻮﻅﻔﻴﻬﺎ   ﻛﻮﻣﺒﺎﻙ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺼﺪﺩ، ﻓﺈﻥ ﺷﺮﻛﺔ ﺷﺮﻛﺔ ﻭ ﺍﻟﺦﺍﻟﻔﺮﻳﻖ، ﺍﻻﺑﺘﻜﺎﺭ..
ﻟﺬﺍ ﻳﻘﻮﻝ ﺃﺣﺪ ﺍﻟﻤﺪﻳﺮﻳﻦ ﺑﺎﻟﺸﺮﻛﺔ " ﻧﺤﻦ ﻧﺴﺘﻄﻴﻊ ﺗﺪﺑﻴﺮ ﻭ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ؛ﺴﺐ ﺛﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻔﺮﻳﻖ ﻭﺑﺤ
                                                           
 .013ﺻﻔﻲ ﻋﻘﻴﻠﻲ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﻋﻤﺮﻭ -( 1)
 .251 ،ﺹ ،4002ﻴﻨﺔ، ﻄﻮﺭﺍﺕ ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻣﻨﺘﻮﺭﻱ ﻗﺴﻨﻋﻠﻲ ﻏﺮﺑﻲ: ﺗﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﻣﻨﺸ -( 2)
 892-692 ،، ﺹ ﺹ6002ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔ،  ﺳﻴﺪ ﻣﺤﻤﺪ ﺟﺎﺩ ﺍﻟﺮﺏ: ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺍﻟﺪﻭﻟﻴﺔ، ﻣﻄﺒﻌﺔ ﺍﻟﻌﺸﺮﻯ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ -( 3)
 .
ﺣﻠﻢ ﺍﻟﻌﻮﺩﺓ، ﺩﻳﻮﺍﻥ ﺍﻟﻤﻄﺒﻮﻋﺎﺕ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ، ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ ﺎءﺍﺕ ﺍﻟﻤﻬﺎﺟﺮﺓ ﺑﻴﻦ ﻭﺍﻗﻊ ﺍﻟﻐﺮﺑﺔ ﻭﺍﻟﻜﻔ :ﻋﺒﺪ ﺍﻟﻘﺎﺩﺭ ﺭﺯﻳﻖ ﺍﻟﻤﺨﺎﺩﻣﻲ -( 4)
 . 041، ﺹ 0102
 .541-441، ﺹ ﺹ ، : ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ  ﺍﻻﺗﺠﺎﻫﺎﺕﺳﻴﺪ ﻣﺤﻤﺪ ﺟﺎﺩ ﺍﻟﺮﺏ:  -( 5)




ﻟﻜﻦ ﺍﻟﻤﺸﻜﻞ ﻳﻜﻤﻦ ﻓﻲ ﺇﻳﺠﺎﺩ ﻣﻦ ﻟﻪ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻜﻴﻒ ﻓﻲ ﻋﺪﺩ ﻛﺒﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻤﺆﻫﻠﻴﻦ، ﻭ
 ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻣﻌﻨﺎ".
 ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻨﺼﻮﺹ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﻗﺎﻧﻮﻥ ﺍﻟﻮﻅﻴﻒ ﺍﻟﻌﻤﻮﻣﻲ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻱ:  -4
، ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻘﺎﻧﻮﻥ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩﺗﻌﻴﻴﻦ ﻭﻒ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻗﺒﻞ ﺍﻹﺷﺎﺭﺓ ﺇﻟﻰ ﻣﺨﺘﻠ
ﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻨﻈﺎﻡ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻲ ﻟﻠﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ، ﺃﻥ ﻧُ ﻧﺮﻯ ﺃﻧﻪ ﻣﻦ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﺑﻤﻜﺎﻥ ؛ﺍﻟﻌﻤﻮﻣﻴﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻱ
ﻣﺎﺩﺓ، ﺗﻤﺜﻞ ﻓﻲ ﻣﺠﻤﻠﻬﺎ  (28) ﻥ ﻣﻦ ﺍﺛﻨﻴﻦ ﻭ ﺛﻤﺎﻧﻴﻦﻣﻜﻮ ّ ؛ﻭ ﻫﻮ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻦ ﻗﺎﻧﻮﻥ ﻟﻠﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ
ﻳﻌﺘﺒﺮ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻨﻈﺎﻡ ﻟﻠﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺗﻌﻤﻞ ﺑﻪ ﻭﻣﻊ ﻣﺮﺍﻋﺎﺓ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ ﺍﻟﺬﻱ  ،ﻧﻈﺎﻡ ﺩﺍﺧﻠﻲ ﻷﻱ ﻣﺆﺳﺴﺔ
ﺔ ﺑﺎﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﺤﺪﺩﺓ ﻓﻲ ﺳﻨﻜﺘﻔﻲ ﺑﺬﻛﺮ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﻮﺍﺩ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘ، ﻭﺩﻟﻴﻞ ﺍﻟﻤﻮﻅﻒ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ،ﺑﻤﺜﺎﺑﺔ
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺆﻛﺪ ﺑﺄﻧﻪ ، ﻭ51، ﻭﺍﻟﻤﻨﺼﻮﺹ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺎﺩﺓ ﺗﻌﻴﻴﻦ ﺍﻟﻤﺮﺷﺤﻴﻦ ﻟﻄﻠﺐ ﺍﻟﻌﻤﻞﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻭ
 : P(1F801)Pﻦ ﻓﻲ ﺇﺣﺪﻯ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒﻳﺸﺘﺮﻁ ﻓﻴﻤﻦ ﻳﻌﻴّ 
  .ﻋﻤﺮﻩ ﻋﻦ ﺛﻤﺎﻧﻲ ﻋﺸﺮ ﺳﻨﺔ ﺃﻻ ﻳﻘﻞ -1
  .ﺃﻥ ﺗﺘﻮﻓﺮ ﻟﺪﻳﻪ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﻭ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ ﻟﺸﻐﻞ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ -2
  .ﺑﺮﺍﻣﺞ ﺍﻟﺘﺄﻫﻴﻞﻭ ،ﺍﻟﻤﺴﺎﺑﻘﺎﺕﺃﻥ ﻳﺠﺘﺎﺯ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻭ -3
  .ﺑﺸﻬﺎﺩﺓ ﻣﻦ ﺍﻟﺠﻬﺔ ﺍﻟﻄﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﺨﺘﺼﺔ ،ﺃﻥ ﻳﻜﻮﻥ ﺑﺼﺤﺔ ﺟﻴﺪﺓ -4
ﻣﺎ  ﺑﺎﻟﺤﺒﺲ ﻓﻲ ﺟﺮﻳﻤﺔ ﻣﺨﻠﺔ ﺑﺎﻟﺸﺮﻑ ﺃﻭ ﺍﻷﻣﺎﻧﺔ ؛ﺃﻥ ﻻ ﻳﻜﻮﻥ ﻗﺪ ﺳﺒﻖ ﺍﻟﺤﻜﻢ ﻋﻠﻴﻪ ﻧﻬﺎﺋﻴﺎ -5
 ﻟﻢ ﻳﻜﻮﻥ ﻗﺪ ﺭﺩ ﺇﻟﻴﻪ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻩ 
 .(MENA)ﺃﻥ ﻳﻜﻮﻥ ﻣﻨﺘﺴﺐ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻮﻛﺎﻟﺔ ﺍﻟﻮﻁﻨﻴﺔ ﻟﻠﺘﺸﻐﻴﻞ  -6
ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻖ ﺑﺘﻨﻈﻴﻢ ﻭ ،ﻓﻘﺪ ﻧﺺ ﻗﺎﻧﻮﻥ ﺍﻟﻮﻅﻴﻒ ﺍﻟﻌﻤﻮﻣﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺎﺏ ﺍﻟﺮﺍﺑﻊ ،ﺿﻤﻦ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻨﻈﻮﺭﻭ    
ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻋﻠﻰ ﺫﻛﺮ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻭﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻭ ،ﺍﻟﻤﺴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻷﻭﻝ ﻣﻨﻪ
 ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ:  ﺍﻟﻤﺤﺪﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻮﺍﺩﻓﻲ ﻁﺎﻟﺐ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭ ،ﺍﻟﻮﺍﺟﺐ ﺗﻮﻓﺮﻫﺎ
  ، ﺑﺤﻴﺚ P(2F901)Pﻳﺨﻀﻊ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺇﻟﻰ ﻣﺒﺪﺃ ﺍﻟﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﻓﻲ ﺍﻻﻟﺘﺤﺎﻕ ﺑﺎﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻟﻌﻤﻮﻣﻴﺔ :47ﺍﻟﻤﺎﺩﺓ 
ﻓﻲ  ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒﺪ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﻭﻋﻠﻰ " ﺗﺴﺎﻭﻱ ﺟﻤﻴﻊ ﺍﻟﻤﻮﺍﻁﻨﻴﻦ ﻓﻲ ﺗﻘﻠّ  ،ﺘﻮﺭﺳﻣﻦ ﺍﻟﺪ 15ﺍﻟﻤﺎﺩﺓ ﺗﻨﺺ 
ﻫﻮ ﻣﺎ ﻧﺺ ﻋﻠﻴﻪ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﻭ ،ﺩﻭﻥ ﺃﻳﺔ ﺷﺮﻭﻁ ﺃﺧﺮﻯ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺤﺪﺩﻫﺎ ﺍﻟﻘﺎﻧﻮﻥ" ،ﺍﻟﺪﻭﻟﺔ
                                                           
ﻟﻠﻄﺒﺎﻋﺔ ﻭ ﺍﻟﻨﺸﺮ  ﻪﺍﺭ ﻫﻮﻣﻗﺮﻳﺶ : ﻗﺎﻧﻮﻥ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﺍﻟﺪﻟﻴﻞ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻟﻠﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﺮﻛﺎﺕ، ﺩ ﺍﻟﺴﺎﻟﻢ ﻫﺎﺟﻢ ﺃﺑﻮ -( 1)
  . 91، ﺹ 2102ﻭﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ، 
ﻤﺔ ﻣﺪﻋ 8002ﻓﺒﺮﺍﻳﺮ  32ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺿﻮء ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺳﺔ ﺍﻟﻘﻀﺎﺋﻴﺔ، ﺍﻟﻨﺼﻮﺹ ﺍﻟﻜﺎﻣﻠﺔ ﻟﻠﻘﻮﺍﻧﻴﻦ ﻭ ﺗﻌﺪﻳﻼﺗﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﻏﺎﻳﺔ  ﻗﺎﻧﻮﻥ -( 2)
 . 67، ﺹ 9002، 4، ﻁﻲﺮﺗﻴﺑﺎﻻﺟﺘﻬﺎﺩ ﺍﻟﻘﻀﺎﺋﻲ، ﻣﻨﺸﻮﺭﺍﺕ ﺑ




ﺍﻟﺬﻱ ﻧﺺ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻀﻤﺎﻧﺎﺕ  95-58ﻭ ﻛﺬﺍ ﺍﻟﻤﺮﺳﻮﻡ ﺭﻗﻢ  6691ﻟﺴﻨﺔ  ،ﻗﺎﻧﻮﻥ ﺍﻟﻮﻅﻴﻒ ﺍﻟﻌﻤﻮﻣﻲ
 (1F011)Pﺋﻒ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔﺎﻓﻲ ﺍﻻﻟﺘﺤﺎﻕ ﺑﺎﻟﻮﻅ ،ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻗﺎﻋﺪﺓ ﺍﻟﻤﺴﺎﻭﺍﺓﺑﺎﺣﺘﺮﺍﻡ ﻭ ،ﺍﻟﻜﻔﻴﻠﺔ
 ﻣﺎ ﻟﻢ ﺗﺘﻮﻓﺮ ﻓﻴﻪ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﺍﻵﺗﻴﺔ:  ،ﻻ ﻳﻤﻜﻦ ﺃﻥ ﻳﻮﻅﻒ ﺃﻳﺎ ﻛﺎﻥ ﻓﻲ ﻭﻅﻴﻔﺔ ﻋﻤﻮﻣﻴﺔ :57ﺍﻟﻤﺎﺩﺓ 
 .ﻥ ﻳﻜﻮﻥ ﺟﺰﺍﺋﺮﻱ ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﺔ ﺃ •
  .ﺃﻥ ﻳﻜﻮﻥ ﻣﺘﻤﺘﻌﺎ ﺑﺤﻘﻮﻗﻪ ﺍﻟﻤﺪﻧﻴﺔ •
 ﺍﻻﻟﺘﺤﺎﻕﻣﻤﺎﺭﺳﺔ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﻤﺮﺍﺩ ﻣﻼﺣﻈﺎﺕ ﺗﺘﻨﺎﻓﻰ ﻭ ؛ﺃﻥ ﻻ ﺗﺤﻤﻞ ﺷﻬﺎﺩﺓ ﺳﻮﺍﺑﻘﻪ ﺍﻟﻘﻀﺎﺋﻴﺔ •
  .ﺑﻬﺎ
 .ﺍﻟﻮﻁﻨﻴﺔﺃﻥ ﻳﻜﻮﻥ ﻓﻲ ﻭﺿﻌﻴﺔ ﻗﺎﻧﻮﻧﻴﺔ ﺍﺗﺠﺎﻩ ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ  •
ﻛﺪﺍ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ ﻟﻼﻟﺘﺤﺎﻕ ﻦ ﻭ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﺍﻟﺒﺪﻧﻴﺔ، ﻭ ﺍﻟﺬﻫﻨﻴﺔ ﻭﺃﻥ ﺗﺘﻮﻓﺮ ﻓﻴﻪ ﺷﺮﻭﻁ ﺍﻟﺴ •
 .ﺑﻬﺎ ﺍﻻﻟﺘﺤﺎﻕﺑﺎﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﻤﺮﺍﺩ 
ﻓﻲ ﺑﻌﺾ ﺃﺳﻼﻙ  ،ﺗﻨﻈﻴﻢ ﺍﻟﻔﺤﺺ ﺍﻟﻄﺒﻲ ﻟﻠﺘﻮﻅﻴﻒ ،ﻳﻤﻜﻦ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻋﻨﺪ ﺍﻻﻗﺘﻀﺎء :67ﺍﻟﻤﺎﺩﺓ 
 .ﺍﻟﻤﻮﻅﻔﻴﻦ
 .( ﺳﻨﺔ ﻛﺎﻣﻠﺔ81ﺑﻮﻅﻴﻔﺔ ﻋﻤﻮﻣﻴﺔ ﺑﺜﻤﺎﻧﻲ ﻋﺸﺮ ) ﻳﺤﺪﺩ ﺍﻟﺴﻦ ﺍﻟﺪﻧﻴﺎ ﻟﻼﻟﺘﺤﺎﻕ،: 87ﺍﻟﻤﺎﺩﺓ 
 ﻳﺘﻮﻗﻒ ﺍﻻﻟﺘﺤﺎﻕ ﺑﺎﻟﺮﺗﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺇﺛﺒﺎﺕ ﺍﻟﺘﺄﻫﻴﻞ ﺑﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﺃﻭ ﺇﺟﺎﺯﺍﺕ ﺃﻭ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺗﻜﻮﻳﻦ.  :97ﺍﻟﻤﺎﺩﺓ 
 el) ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﺍﻟﻤﺴﺎﺑﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺱ  ،ﻳﺘﻢ ﺍﻻﻟﺘﺤﺎﻕ ﺑﺎﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻟﻌﻤﻮﻣﻴﺔ :08ﺍﻟﻤﺎﺩﺓ 
ﻫﻲ  ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕﻤﺴﺎﺑﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺱ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺍﻟ ،( ﻭﺍﻟﺬﻱ ﻳﻨﺺ sevuerpé rus ruocnoc
 rus sruocnoc elﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ )، ﻣﻦ ﺃﺟﻞ ﺍﻧﺘﻘﺎء ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ، ﺍﻟﻄﺮﻳﻘﺔ ﺍﻟﻤﻔﻀﻠﺔ
ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺎﺑﻘﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺱ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺓ  ،ﻳﻜﻮﻥ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻣﺤﺪﺩ ﺑﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻧﺘﻘﺎﺩ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ( ﻭsertit
 .P(2F111)Pﻭﺍﻟﻤﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﻤﺼﺎﺣﺒﺔ ﻟﻬﺎ
ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺱ ﺃﻭ  ،ﻳﻌﻠﻦ ﻧﺠﺎﺡ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺎﺑﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺱ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ :18ﺍﻟﻤﺎﺩﺓ 
 P(3F211)Pﻟﺠﻨﺔ ﺗﻀﻊ ﻗﺎﺋﻤﺔ ﺗﺮﺗﻴﺒﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺱ ﺍﻻﺳﺘﺤﻘﺎﻕ ،ﻣﻦ ﻁﺮﻑ ،ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﺃﻭ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﺤﻮ  ،ﻡ ﺇﺑﺮﺍﻡ ﺍﻟﻌﻘﺪ، ﺗﻮﺍﻓﺮ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺍﻟﻤﺮﺷﺢ ﻟﻠﻌﻤﻞﺴﺘﻠﺰﻭﺑﻌﺪﻫﺎ ﻳ
                                                           
، 4002ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻌﻠﻮﻡ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ،  ،: ﺍﻟﻘﺎﻧﻮﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ) ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ، ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ(ﻲﻣﺤﻤﺪ ﺍﻟﺼﻐﻴﺮ ﺑﻌﻠ -( 1)
  .222ﺹ 
 ﺟﻮﻳﻠﻴﺔ 51ﺍﻟﻤﺆﺭﺥ ﻓﻲ  30- 60 ﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﻣﻘﺎﺭﻧﺔ ﻷﺣﻜﺎﻡ ﺍﻷﻣﺮ ﺭﻗﻢﻒ ﻭ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﻌﻤﻮﻣﻴﺔ، ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺗ: ﺩﻟﻴﻞ ﺍﻟﻤﻮﻅﻲﺭﺷﻴﺪ ﺣﺒﺎﻧ -( 2)
 .25، ﺹ 6002ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﻟﻠﻜﺘﺎﺏ،  ، 6002
 . 77 -67 ،، ﺹ ﺹﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩﻣﺮﺟﻊ ﺍﻟﻘﻀﺎﺋﻴﺔ: ﻗﺎﻧﻮﻥ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺿﻮء ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺳﺔ  -( 3)




ﻣﺎ ﺗﻘﺘﻀﻴﻪ ﻣﻦ ﻗﻴﻮﺩ ﺳﺴﺔ ﺩﻭﻥ ﺇﻫﻤﺎﻝ ﻟﻠﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ، ﻭﻣﺒﺪﺃ ﺍﺳﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆ ،ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺮﺍﻋﻲ ﻓﻴﻪ
























                                                           
  .94 -84، ﺹ ﺹ، 5991 ،ﺮﺋﺍﻟﺠﺰﺍ ،ﺍﻟﻘﺎﻧﻮﻥ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ(، ﻣﻄﺒﻌﺔ ﻗﺎﻟﻤﺔﺗﺸﺮﻳﻊ  ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ )  ﻣﺤﻤﺪ ﺍﻟﺼﻐﻴﺮ ﺑﻌﻠﻲ: -( 1)





، ﺣﻮﻝ ﻣﻮﺿﻮﻉ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺇﻟﻤﺎﻣﻨﺎ ﺑﺒﻌﺾ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﻴﺔﺗﺄﺳﻴﺴﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﺗﻘﺪﻡ، ﻭﻭ
ﻗﺪ ﺃﻭﻟﺖ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻛﺒﻴﺮﺓ ﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ  ،ﻀﺢ ﻟﻨﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔﻳﺘّ  ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ؛ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ 
ﻹﻧﺠﺎﺡ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﻭﻣﻦ  ،ﺍﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺎﺕ ﻣﺤﻜﻤﺔﻲ ﺳﻌﻴﻬﺎ ﻟﻮﺿﻊ ﺧﻄﻂ ﻭﻓ ،ﻭﻳﺘﺠﻠﻰ ﺫﻟﻚ ﺧﺎﺻﺔ
ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ  ﺃﻛﺜﺮ ﻛﻔﺎءﺓ، ﻭﺿﺒﻂ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻣﻨﻈﻤﺔﻭ ،ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺻﺎﺭﻣﺔ ﺇﺗﺒﺎﻉﺑﻴﻨﻬﺎ 
ﻞ ﺟﺰءﺍ ﺍﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺎ ﻣﻦ ﻋﻤﻞ ﺃﺻﺒﺤﺖ ﺗﺸﻜ ّ ؛ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺇﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔﺃﻥ ﻭﺍﻟﺠﺪﻳﺮ ﺑﺎﻟﺬﻛﺮ 
ﺃﺻﺒﺢ  ﺃﻳﻦﺍﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻲ ﺍﻟﺤﺎﺻﻞ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺪﻭﻟﻲ، ﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺧﺎﺻﺔ ﻣﻊ ﺍﻟﺘﻄﻮﺭ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻭﺍ
ﻣﺎ ﺗﻔﺮﺿﻪ ﻣﻦ ﻣﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ، ﻭﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔﺧﻄﻄﻬﺎ ﻭ ﻳﺘﻢ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﺛﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ
ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺃﺣﺴﻦ ﻣﺮﺩﻭﺩ ﻣﻘﺎﺭﻧﺔ  ،ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﺘﻮﻗﻊ ﻣﻨﻬﻢ، ﻭﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺳﻴﻌﻤﻠﻮﻥ ﺑﻬﺎﺗﺮﺍﻫﺎ ﻣﻨﺎﺳﺒﺔ ﻻﺧﺘﻴﺎﺭ 
ﻷﺩﺑﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻋﻨﻴﺖ ﺑﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺍﻟﻠﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﻓﻤﻦ ﺧﻼﻝ ﺗﻔﺤﺼﻨﺎ  ؛ﻋﻠﻴﻪﺑﻐﻴﺮﻫﻢ ﻭ
، ﻣﻦ ﻭﻅﻴﻔﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺗﺆﻛﺪ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺟﺮﻳﺖ ﺣﻮﻟﻪ، ﻧﺠﺪﻫﺎﻓﻀﻼ ﻋﻦ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﺍ




 ﺎ ــــــــــﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﺃﺑﻌﺎﺩﻫـــﺍﻟﻔﻌ
 ﻭ ﻣﺤﺪﺩﺍﺕ ﻗﻴﺎﺳﻬﺎ   
  ﺃﺳﺎﺳﻴﺎﺕ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ.  ﺃﻭﻻ:
  ﻣﺪﺍﺧﻞ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻭﻧﻤﺎﺫﺟﻬﺎ.   ﺛﺎﻧﻴﺎ:
  ﻣﺤﺪﺩﺍﺕ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ.   ﺛﺎﻟﺜﺎ:

















ﻠﺖ ﻣﻨﻌﺮﺟﺎ ﺣﺎﺳﻤﺎ ﻓﻲ ﺃﻋﻤﺎﻝ ﺍﻟﻤﻮﺍﺿﻴﻊ ﺍﻟﺘﻲ ﺷﻜ ّ ﻣﻦ ﺑﻴﻦﻳﻌﺪ ﻣﻮﺿﻮﻉ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، 
ﻣﻌﺎﻟﺠﺔ ، ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺣﺎﻭﻟﻮﺍ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭﻓﻲ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺗﺨﺼﺼﺎﺕ ﺍﻟﻌﻠﻮﻡ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ  ﻭﺍﻟﻤﻨﻈﺮﻳﻦﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ 
 ﺃﺑﻌﺎﺩﻩ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺳﻪﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ﻛﻴﻔﻴﺔ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻮﺍﻧﺐ ﻋﺪﺓ، ﻭﺟﻣﻦ  ،ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻔﻬﻮﻡ
ﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﺃﻥ ﺎ ﻫﺆﻻء، ﻭﻗﺎﻡ ﺑﻬ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﺍﻟﺤﻘﻠﻴﺔ، ﺍﻟﺘﻲﻠﻰ ﺫﻟﻚ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺤﺎﻭﻻﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﺮﻳﺔ ﻭﻭﻳﺘﺠ
ﻮﻟﺠﺖ ﺑﻜﺜﺮﺓ ﻣﻦ ﻁﺮﻑ ﻋ ُﺮﺍ، ﻣﻦ ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﻔﻜﺮ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ، ﻭﺃﺧﺬﺕ ﺣﻴﺰﺍ ﻛﺒﻴ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ
ﻋﻠﻢ ﺎ ﻋﻠﻢ ﺍﺟﺘﻤﺎﻉ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﻭﺧﺎﺻﺔ ﻣﻨﻬﺍﻟﻌﻠﻮﻡ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻭ ﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ ﻓﻲﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍ
ﻟﻢ ﻳﺘﺤﺪﺩ ﺑﻌﺪ ﻣﻦ ، ﻭ ﺃﻧﻬﺎ ﻣﺎ ﺯﺍﻟﺖ ﻣﻔﻬﻮﻣﺎ ﻏﺎﻣﻀﺎ، ﺇّﻻ ﻉ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ، ﺍﻟﻌﻠﻮﻡ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻳﺔ..ﺍﻟﺦﺍﺟﺘﻤﺎ
ﺍﻟﺘﻲ ﻛﺘﺒﺖ ﺣﻮﻝ  ،ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﺍﻹﻣﺒﺮﻳﻘﻴﺔﺼﻔﺤﻨﺎ ﻟﻤﺨﺘﻠﻒ ﺍﻷﺩﺑﻴﺎﺕ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻭﻟﻜﻦ ﺑﺘﺟﻤﻴﻊ ﺟﻮﺍﻧﺒﻪ، ﻭ
ﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﺍﺧﺘﻼﻑ  ﻋﻠﻰ ﺃﻧﻪ ﺃﻛﺪﺕ ﺍﻹﻣﺒﺮﻳﻘﻴﺔ، ﺔ ﻭﻣﻌﻈﻢ ﻫﺬﻩ ﺍﻷﻁﺮ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ؛ ﻻﺣﻈﻨﺎ ﺃﻥ
 ﺍﻟﻤﻘﺎﻳﻴﺲ ﺍﻟﺪﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺍﻟﻔﻌﺎﻝ، ﺇﻻّ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﻭ ،ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ ﻓﻲ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻣﻔﻬﻮﻡ ﺩﻗﻴﻖ ﻟﻠﻔﻌﺎﻟﻴﺔ
ﻻ ﺗﻌﺎﻟﺞ  ،ﺃﻧﻬﻢ ﻳﺘﻔﻘﻮﻥ ﻋﻠﻰ ﺃﻧﻪ ﻣﻦ ﺍﻟﺼﻌﻮﺑﺔ ﺑﻤﻜﺎﻥ، ﻗﺒﻮﻝ ﺃﻱ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻜﺮ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ
 ﻣﻮﺿﻮﻉ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺑﻜﻞ ﺩﻻﻻﺗﻬﺎ ﻭ ﺃﺑﻌﺎﺩﻫﺎ. 
ﻘﺔ ﻣﻦ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻨﻈﻮﺭ، ﺳﻨﺘﻨﺎﻭﻝ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻭ
ﺍﻟﺘﻲ ﻧﻌﺘﻘﺪ ﺑﺄﻧﻬﺎ ﺗﻐﻄﻲ ﺟﺎﻧﺒﺎ ﻣﻌﺮﻓﻴﺎ ﻫﺎﻣﺎ، ﻁﺒﻌﺎ ﻓﻲ ﺣﺪﻭﺩ ﺍﻟﻤﺎﺩﺓ ﺑﻤﺘﻐﻴﺮ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﻭ















 :ﺃﺳﺎﺳﻴﺎﺕ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﻭﻻ: ﺃ
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺤﺪﺛﺖ ﻋﻦ ﺧﺼﺎﺋﺺ  ،ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺗﺼﻔﺤﻨﺎ ﻟﺒﻌﺾ ﺍﻷﺩﺑﻴﺎﺕ ﺧﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ: -1
ﺍﻻﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺎﺕ ﺑﺒﻌﺾ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﻭ ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ، ﻻﺣﻈﻨﺎ ﺃﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﻣﺮﺗﺒﻄﺔ ﺃﺳﺎﺳﺎ
ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ  0ﺗﻤﻴﺰﻫﺎ ﻋﻦ ﻏﻴﺮﻫﺎ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺗﺆﺛﺮ ﻓﻌﻼ ﺑﺪﺭﺟﺔ ﻛﺒﻴﺮﺓ ﻋﻠﻰ ﻓﻌﺎﻟﻴﺘﻬﺎ
ﻋﻠﻲ ﻣﺤﻤﺪ ﻋﺒﺪ ﺍﻟﻮﻫﺎﺏ ﺭ ﺑﺤﺴﺐ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﺎﻥ ﺳﻌﻴﺪ ﻳﺲ ﻋﺎﻣﺮ، ﻭﺗﺘﻤﺤﻮ ،ﻭﻟﻌﻞ ﺃﻫﻢ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ
 ﻓﻴﻤﺎ ﻳﻠﻲ: 
 .ﺗﻮﻓﺮ ﻫﺪﻑ ﻣﺤﺪﺩ ﻭ ﻭﺍﺿﺢ، ﻭ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻘﻴﻘﻪ ﺑﺤﺸﺪ ﻛﻞ ﺍﻟﺘﻮﺟﻴﻬﺎﺕ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻟﺬﻟﻚ -
ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ  ﻭ ﺃﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭ ﻁﺮﻕ ﺗﻮﺯﻳﻊ ﺍﻟﻘﺮﺍﺭ، ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ،ﺗﺘﺤﺪﺩ ﺍﻟﺨﺮﻳﻄﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ -
 .ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻭ ﻟﻴﺲ ﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺷﺨﺼﻴﺔ
 .ﺗﻮﻓﺮ ﻋﺎﺋﺪ ﻟﻘﺎء ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻟﻤﻨﺠﺰ، ﻣﻊ ﻭﺟﻮﺩ ﺗﻮﺍﺯﻧﺎﺕ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﺍﻟﻤﺎﺩﻳﺔ ﻭ ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ -
ﺍﻟﺘﻌﺮﻑ ﻋﻠﻰ ﺭﻏﺒﺎﺗﻬﻢ ﻭ ،ﺍﻹﻳﺠﺎﺑﻴﺔ ﻟﻸﻓﺮﺍﺩ، ﻭ ﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺣﺴﻦ ﺗﻮﺟﻴﻪ ﻁﺎﻗﺎﺗﻬﻢ ﺍﻟﻨﻈﺮﺓ -
  .ﻭ ﺩﻭﺍﻓﻌﻬﻢ
ﺑﻬﺪﻑ  ،ﺍﻟﺘﻮﺗﺮﺍﺕﺓ ﺍﻟﺼﺮﺍﻋﺎﺕ ﻭﺭﺓ ﺗﺸﺠﻴﻊ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﺑﻴﻦ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﻭﺍﻟﺤﺪ ﻣﻦ ﺣﺪﺿﺮﻭ -
 .ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺃﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
ﺗﺸﺠﻴﻊ ﺭﻭﺡ ﺍﻟﺘﻄﻮﻳﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﺤﺴﻴﻦ ﻭ ، ﻭﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﻟﺘﻄﻠﻊ ﺇﻟﻰ ﻓﺮﺹﺍﻟﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﺪﻗﻴﻖ ﻟﻺﻧﺠﺎﺯﺍﺕ -
  .P(1F0)Pﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺭﺓ ﻭ ﺍﻻﺑﺘﻜﺎﺭ
ﺭﻭﺑﺮﺕ ﻭ sreteP moTﻧﺠﺪ ﻛﻞ ﻣﻦ ﺗﻮﻡ ﺑﻴﺘﺮﺯ  ﺟﺎﻧﺐ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ؛ ﺇﻟﻰﻭ
ﺗﺘﻤﻴﺰ ﺑﻬﺎ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﻓﻲ  ،ﻳﻀﻴﻔﺎﻥ ﺛﻤﺎﻧﻲ ﺧﺼﺎﺋﺺ  namretaW treboRﻭﺗﺮﻣﺎﻥ
 ــﻲ ﻛﺎﻟﺘﺎﻟﻲ: ﻫـﺎ ﺍﻟﻤﺸﻬﻮﺭ " ﺍﻟﺒﺤﺚ ﻋﻦ ﺍﻹﺑﺪﺍﻉ" ﻭﻛﺘﺎﺑﻬﻤ
  .ﺍﻟﺘﺄﻛﻴﺪ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﻧﺠﺎﺯ -
  .ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻣﺸﺎﺭﻛﺔ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ،ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺑﺎﻟﻤﺴﺘﻔﻴﺪﻳﻦ -
 .ﻭ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋﻞ ﻣﻌﻬﺎ ،ﻢ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔﺗﻔﻬّ  -
  .ﻟﻠﻤﻮﻅﻔﻴﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺼﺮﻑ ،ﺩﺭﺟﺔ ﺍﻻﺳﺘﻘﻼﻝ ﺍﻟﻤﻤﻨﻮﺣﺔ -
 .ﺟﻴﺪﺓ ﻣﻊ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺸﺎﺑﻬﺔ ﻭﺟﻮﺩ ﻋﻼﻗﺎﺕ -
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  .ﺑﺴﺎﻁﺔ ﺍﻟﻬﻴﻜﻞ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ، ﻭ ﺍﻧﺨﻔﺎﺽ ﺗﻜﻠﻔﺔ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﺴﺎﻋﺪﺓ -
  .ﺍﻗﺘﺼﺎﺭ ﺍﻟﺮﻗﺎﺑﺔ ﺍﻟﻤﺮﻛﺰﻳﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻣﻮﺭ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ -
  .P(1F1)Pﺇﻋﻄﺎء ﺣﺮﻳﺔ ﺃﻛﺒﺮ ﻟﻠﺘﺼﺮﻑ ﻭ ﺍﻹﺑﺪﺍﻉ -
  ﻭﻟﻌﻞ ﺃﻫﻤﻬﺎ: ،P(2F2)Pﻭ ﻫﻨﺎﻙ ﻣﻦ ﻳﺤﺼﺮ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﻓﻲ ﺛﻼﺙ ﻋﻨﺎﺻﺮ ﺃﺳﺎﺳﻴﺔ -
  .ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ﻅﻞ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔﻭ ،ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ ﻣﺘﻄﻮﺭﺓ -
ﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺃﺣﺴﻦ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﻮﻓﺮ ﻋﻠﻰ ﺟﻤﻴﻊ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻛﻔﺄﻩ، ﻭﻣﻮﺍﺭﺩ ﺑﺸﺮﻳﺔ  -
 .ﻭ ﺍﻟﻤﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﺍﻟﻼﺯﻣـــــﺔ
 .ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﻤﺆﻫﻠﺔﺝ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺘﺤﻘﻖ ﺑﻔﻌﻞ ﺍﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ ﻭﺟﻮﺩﺓ ﺍﻹﻧﺘﺎ -
 ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﺍﻟﻤﺆﺛﺮﺓ ﻋﻠﻰ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ:  -2
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺆﺛﺮ ﺑﺪﺭﺟﺎﺕ ﻣﺘﻔﺎﻭﺗﺔ ﻋﻠﻰ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﺑﻞ  ،ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻫﻨﺎﻙ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ
 ﺍﻟﻤﺘﻤﻌﻦ ﻓﻲ ﻣﻀﺎﻣﻴﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ، ﻭﺍﻻﺳﺘﻤﺮﺍﺭﻳﺔﻓﻌﺎﻟﻴﺘﻬﺎ ﻭ ﻗﺪﺭﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺒﻘﺎء ﻭ ﻭﺗﺰﻳﺪ ﻣﻦ
ﺑﻤﺜﺎﺑﺔ ﺧﺼﺎﺋﺺ ﺗﻤﻴﺰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﺑﺤﺴﺐ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ  ،ﻼﺣﻆ ﺑﺄﻧﻬﺎ ﺗﻌﺪ ﻫﻲ ﺍﻷﺧﺮﻯﻳُ 
  P(3F3)Pﻳﻤﻜﻦ ﺇﻳﺠﺎﺯﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ:ﻭ
ﻲ ﺗﺨﺺ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻹﻧﺘﺎﺝ ﺍﻟﺘ ،ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒﺍﻟﺬﻱ ﻳﺸﺘﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺟﻤﻴﻊ ﺍﻷﻧﺸﻄﺔ ﻭﻭﺍﻟﻨﻈﺎﻡ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ:  -ﺃ
 ﺗﺘﺤﺪﺩ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭﻓﻖ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ، ﺑﻤﺪﻯ ﺗﻮﻓﺮ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ: ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻭ
ﺃﻥ ﺗﻜﻮﻥ ﺃﻛﺜﺮ  ،ﻣﻦ ﺗﻘﺴﻴﻢ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻤﻜﻦ ،ﺇﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻮﺟﺪ ﺑﻬﺎ ﺩﺭﺟﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ -
 .ﺗﻘﺴﻴﻢ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻣﻨﺨﻔﺾ ،ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻜﻮﻥ  ﻓﻴﻬﺎ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ
ﺍﻟﺘﻘﺴﻴﻢ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺑﺪﺭﺟﺔ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﻴﻦ ﻓﻲ  ،ﺇﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻮﺟﺪ ﺑﻬﺎ -
ﺩﺭﺟﺔ ﻣﻨﺨﻔﻀﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﻴﻦ  ،ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻮﺟﺪ ﺑﻬﺎ ﻋﺎﻟﻴﺔ، ﺗﻜﻮﻥ ﻓﻌﺎﻟﺔ ﺃﻛﺜﺮ
 .ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﺘﻘﺴﻴﻢ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ
ﻋﻠﻰ ﻋﻜﺲ  noitazinahceMﺃﻥ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﺗﺘﻤﻴﺰ، ﺑﺪﺭﺟﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻣﻦ ﺍﻵﻟﻴﺔ  -
 .ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻜﻮﻥ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻵﻟﻴﺔ ﺿﻌﻴﻔﺔ
                                                           
  .711ﺤﻤﺪ ﻗﺎﺳﻢ ﺍﻟﻘﺮﻳﻮﺗﻲ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﻣ -( 1)
، 1ﺭ ﺍﻟﻘﺪﺱ ﻟﻠﻨﺸﺮ، ﻁﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﺎﺕ، ﻣﺨﺒﺮ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﻓﻲ ﻋﻠﻢ ﺍﻟﻨﻔﺲ ﻭ ﻋﻠﻮﻡ ﺍﻟﺘﺮﺑﻴﺔ، ﻭﻫﺮﺍﻥ، ﺩﺍ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔﺎﺙ: ﺍﻟﻘﻴﻢ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﻭﺑﻮﻓﻠﺠﺔ ﻏﻴ -( 2)
  .511 -311ﺹ ﺹ  0102
 .032 -922ﺹ  ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹﺗﻄﻮﺭ ﺍﻟﻔﻜﺮ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ،ﻋﻠﻲ ﺍﻟﺴﻠﻤﻲ:  -( 3)




 noitcudorPﺑﺪﺭﺟﺔ ﻛﺒﻴﺮﺓ، ﻣﻦ ﺍﻹﻧﺘﺎﺝ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺮ  ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﺗﺘﻤﻴﺰ -
 .، ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻩ ﻳﺆﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻹﻧﺘﺎﺝ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔsuounitnoc
ﻭ ﻟﻜﻲ ﺗﻜﻮﻥ  ﺕﺍﻟﻘﺮﺍﺭﺍﺑﺎﺗﺨﺎﺫ  ،ﻳﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﺠﻬﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻘﻮﻡﻭ ﺍﻟﻨﻈﺎﻡ ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﻲ: -ﺏ
ﻭ ﺃﻥ ﺗﻜﻮﻥ ﻛﺬﻟﻚ  ،ﻳﺠﺐ ﺃﻥ ﺗﻜﻮﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻘﺮﺍﺭﺍﺕ ﻣﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺤﺎﺟﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﻟﺪﻳﻬﺎ ؛ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻌﺎﻟﺔ
ﻏﻴﺮ ﻣﺸﻮﻫﺔ ﻭ ﺍﻋﺘﺒﺎﻁﻴﺔ ﻭ ﻛﺬﻟﻚ ﻓﺈﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻜﻮﻥ  ،ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻘﺮﺍﺭﺍﺕ ﻣﻨﻄﻘﻴﺔ ﻣﻀﺒﻮﻁﺔ
ﺗﺒﺘﻌﺪ ﻋﻦ ﺍﻟﻤﺤﺪﻭﺩﻳﺔ ﻓﻲ ﻭ ،ﺘﻤﺘﻊ ﺑﺪﺭﺟﺔ ﻛﺒﻴﺮﺓ ﻣﻦ ﺍﻻﺳﺘﻘﻼﻟﻴﺔﻳﺠﺐ ﺃﻥ ﺗ ،ﻓﻌﺎﻟﺔ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻬﺬﺍ ﺍﻟﺒﻌﺪ
ﻧﻔﺴﻬﺎ  ﻣﻦ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔﻧﺎﺑﻌﺔ  ﻭﻭﺍﺿﺤﺔ ، ﻭﺍﻟﺤﺮﻛﺔ، ﻛﻤﺎ ﻳﺠﺐ ﺃﻥ ﺗﺨﻀﻊ ﻹﻳﺪﻳﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ﻣﺤﺪﺩﺓ
  .ﺎﺇﺫﺍ ﺃﺭﺍﺩﺕ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻓﻌﺎﻟﻴﺘﻬ
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺪﻓﻊ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﺇﻟﻰ  ،ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﻭ ﺍﻵﻟﻴﺎﺕﻭ ﺍﻟﻨﻈﺎﻡ ﺍﻟﺮﻗﺎﺑﻲ: -ﺝ
ﻓﺈﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺗﻜﻮﻥ ﻓﻌﺎﻟﺔ ﺇﺫﺍ ﻭﺟﺪ ﺑﻬﺎ  ،ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻬﺬﺍ ﺍﻟﺒﻌﺪ، ﻭﺍﻟﺘﻮﺍﻓﻖ ﻭ ﺍﻟﺘﺸﺒﺚ ﺑﺄﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
ﺃﻥ ﺗﻜﻮﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺠﺰﺍءﺍﺕ ﻣﺘﺪﺭﺟﺔ ﻭﻻ ﺗﻜﻮﻥ ﺑﺼﻔﺔ ﺔ ﺟﺰﺍءﺍﺕ ﺻﺎﺭﻣﺔ ﻭﻏﻴﺮ ﻣﺘﺴﺎﻫﻠﺔ، ﻭﺃﻧﻈﻤ
ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺮﺋﻴﺲ ﺗﻜﻮﻥ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ  ،ﺭﺩﻋﻴﺔ ﻭ ﻟﻠﻮﻫﻠﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ، ﺿﻒ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻜﻮﻥ ﻓﻴﻬﺎ  ،ﺎ ﺃﻛﺒﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕﻴﺔ ﻭ ﻣﺤﺪﺩﺓ، ﻭ ﺗﻜﻮﻥ ﺑﺬﻟﻚ ﻓﻌﺎﻟﻴﺘﻬﻭﺍﻟﻤﺮﺅﻭﺳﻴﻦ ﻣﻮﺿﻮﻋ
ﻳﺄﺧﺬ ﻛﺬﻟﻚ ﻋﺎﻣﻞ ﺍﻻﺗﺼﺎﻻﺕ ﻣﻮﻗﻌﺎ ﻫﺎﻣﺎ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﻭ ﻣﺰﺍﺝ ﺍﻟﺮﺋﻴﺲ،ﻗﺎﺕ ﺧﺎﺿﻌﺔ ﻷﻫﻮﺍء ﻭﻫﺬﻩ ﺍﻟﻌﻼ
 ﺍﻻﺗﺠﺎﻫﺎﺕﻓﻲ ﻛﻞ ﻭ ،ﺇﺫ ﺗﺰﺩﺍﺩ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﻤﺪﻯ ﻛﺜﺮﺓ ﺍﻻﺗﺼﺎﻻﺕ ﺑﻴﻦ ﺃﻋﻀﺎﺋﻬﺎ ،ﺍﻟﺒﻌﺪ
 .)ﺭﺃﺳﻴﺔ، ﺃﻓﻘﻴﺔ، ﺩﺍﺋﺮﻳﺔ( 
 ﻋﻠﻴﻪ، ، ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﻤﺤﻴﻂ ﻭ ﺍﻟﺴﻜﺎﻥ...ﺍﻟﺦﻭ ﻳﺸﺘﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻤﺤﺪﺩﺍﺕﺍﻟﻨﻈﺎﻡ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ:  -ﺩ
ﺗﺘﺤﺪﺩ ﻓﻲ ﺿﻮء ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺒﻌﺪ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻜﺒﺮ ﺣﺠﻤﻬﺎ، ﻓﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﻜﺒﻴﺮﺓ ﺍﻟﺤﺠﻢ  ،ﻓﺈﻥ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﺼﻐﻴﺮﺓ ﺍﻟﺤﺠﻢ، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﻛﻮﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻜﻮﻥ  ،ﺗﻜﻮﻥ ﺃﻛﺜﺮ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ
ﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻲ، ﺗﻜﻮﻥ ﺃﻛﺜﺮ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﻣﻦ ﺗﻠﻚ ﻭﻟﻬﺎ ﺍﻣﺘﺪﺍﺩ ﻁﺒﻴﻌﻲ ﻭ ،ﺗﺄﺛﻴﺮﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺤﻴﻂ ﺍﻟﺬﻱ ﺗﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻌﻪ
    .P(1F4)Pﺍﻟﻤﺘﻘﻮﻗﻌﺔ ﻋﻠﻰ ﻧﻔﺴﻬﺎ
 ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤﻮﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ:  -3
 ﻮﻡـﻣﻄﻠﺒﺎ ﺣﻘﻴﻘﻴﺎ ﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﻴﻭﻋﺎﻣﻼ ﺃﺳﺎﺳﻴﺎ  ﺍﻟﻤﻌﺎﺻﺮ،ﺍﻟﻤﻮﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ ﻓﻲ ﻋﺎﻟﻤﻨﺎ ﻳﺸﻜﻞ 
 ﺃﻥ ﻳﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺸﻜﻞ ﺃﻛﺒﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﻤﺎﺩﻳﺔ ﺍﻷﺧﺮﻯ.  ،ﻭﺍﻟﺬﻱ ﺑﺈﻣﻜﺎﻧﻪ
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ﻭﺟﺐ ﺗﻮﻓﺮ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ  ،، ﻓﺈﻥ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔﻭﺿﻤﻦ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ
ﺎﻧﻴﺔ ﻁﻴﺒﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻣﻨﻬﺎ ﺿﺮﻭﺭﺓ ﺗﻮﻓﺮ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺇﻧﺴ ﻭ ؛ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺃﺳﺎﺳﺎ ﺑﺎﻟﻌﻨﺼﺮ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ
ﻫﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻘﻮﻡ ﺑﻌﻤﻠﻴﺔ  ،ﺑﻴﻦ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺩﺍﺧﻞ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺃﻭ ﺧﺎﺭﺟﻬﺎ، ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﺃﻥ ﺟﻤﺎﻋﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ
ﻟﻴﺲ ﺍﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﻮﻓﺮ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ، ﻓﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﺘﻮﻗﻒ ﺇﻟﻰ ﺣﺪ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻭ
ﻫﻮ ﻣﺎ ﺣﻘﻘﺘﻪ  ،ﻟﻌﻞ ﺃﻛﺒﺮ ﺩﻟﻴﻞ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻚ، ﻭ، ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﺸﺘﻐﻠﻮﻥ ﺑﻬﺎﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﺃﺩﺍءﻛﺒﻴﺮ ﻋﻠﻰ ﻛﻔﺎءﺓ 
ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔ، ﻧﺘﻴﺠﺔ ﺇﺩﺭﺍﻛﻬﺎ ﻟﺪﻭﺭ ﺟﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺩﻓﻊ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ، ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﺃﻥ 
ﻳﺴﻪ ﻟﻺﻧﺴﺎﻥ ﺣﺒﻪ ﻟﻠﻌﻤﻞ ﻭ ﺗﻘﺪ ،ﻣﻦ ﺑﻴﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻘﻴﻢﻧﻲ ﻣﺘﻤﺴﻚ ﺑﻘﻴﻤﻪ ﻣﻬﻤﺎ ﻛﻠﻔﻪ ﺫﻟﻚ، ﻭﺍﻟﻔﺮﺩ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎ
ﺗﻌﺘﺒﺮ ﻛﺸﺮﻁ ﺃﺳﺎﺳﻲ ﻓﻲ ﺯﻳﺎﺩﺓ  ،ﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔﺍﻟﻌﺍﻟﻤﺘﻔﺎﻧﻲ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻪ، ﻭﺑﺬﻟﻚ ﻓﺈﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻘﻴﻢ ﻭ
ﺗﺆﺛﺮ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺸﻌﻮﺭ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ ﻭ ،ﻷﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻘﻴﻢ ﺗﻌﺘﺒﺮ ﺑﻤﺜﺎﺑﺔ ﺛﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، P(1F5)Pﺍﻹﻧﺘﺎﺝ ﻭ ﺗﺤﺴﻴﻨﻪ
ﺎ ﻳﺘﺼﻒ ﺑﻪ ﻣﻦ ﻣ، ﻭﺑﺎﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔ ﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻷﻥ ﺟﻮ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻟﺴﺎﺋﺪ ﺑﺎﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔ
ﻣﻦ ﺷﺄﻧﻪ ﺃﻥ ﻳﻮﻓﺮ ﺷﻌﻮﺭﺍ ﺟﻤﺎﻋﻴﺎ ﺑﺎﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔ، ﺍﻷﻣــــــﺮ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺆﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺗﺤﻮﻳﻞ  ،ﺗﺂﻟﻒﺍﻧﺴﺠﺎﻡ ﻭ
ﻳﻌﻤﻞ ﻣﻦ ﺃﺟﻞ ﺍﻋﺘﺮﺍﻑ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﻛﻴﺎﻥ ﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﻣﺘﻜﺎﻣﻞ، ﻷﻥ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻲ ﺃﺻﻼ 
ﺪ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﻠﻮﺏ ﻥ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﻬﺬﻩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺗﻌﺘﻤﻷﻭ ؛ﺷﺨﺼﻪﺑﻪ ﻭﺇﻋﺠﺎﺑﻬﺎ ﻭ ﺗﻘﺪﻳﺮﻫﺎ ﻟﻌﻤﻠﻪ ﻭ
ﺃﻳﻦ ﻳﺮﺍﻗﺐ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﻧﻔﺴﻪ ﺑﻨﻔﺴﻪ، ﺑﺪﻻ ﻣﻦ ﺭﻗﺎﺑﺔ ﺍﻟﺮﺅﺳﺎء ﻟﻪ ﻓﺈﻥ  ﺫﻟﻚ ﻳﺆﺷﺮ ﻋﻠﻰ  ،ﺍﻟﺮﻗﺎﺑﺔ ﺍﻟﺬﺍﺗﻴﺔ
   P(2F6)Pﺃﻋﺮﺍﻑ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔ.ﻗﻴﻢ ﻭ ﺗﻘﺎﻟﻴﺪ ﻭ ،ﻣﺪﻯ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ
ﻋﺎﺩﺍﺕ ﺑﻴﻦ ﻣﺎ ﻳﺤﻤﻠﻪ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻣﻦ ﻗﻴﻢ ﻭ ﺍﺭﺗﺒﺎﻁﻴﻪ،ﺗﺄﺳﻴﺴﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﺗﻘﺪﻡ، ﻓﺈﻧﻨﺎ ﻧﻠﻤﺲ ﻋﻼﻗﺔ ﻭ
ﻧﻌﺘﻘﺪ ﺃﻥ ﻭﺍﻻﺳﺘﻤﺮﺍﺭﻳﺔ، ﻭﺑﻴﻦ ﻗﺪﺭﺓ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺒﻘﺎء ﻭ ،ﻭﺗﻘﺎﻟﻴﺪ ﻛﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﻛﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
ﻳﺘﻮﻓﺮﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺧﺼﺎﺋﺺ ﻣﻌﻴﻨﺔ ﺗﻨﺎﺳﺐ ﺛﻘﺎﻓﺘﻬﺎ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﻣﻦ  ،ﺎﺭ ﺃﻓﺮﺍﺩﻗﺪﺭﺓ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﺧﺘﻴ
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺤﺪﺛﺖ ﻋﻦ ﺍﻟﺒﻌﺪ  ،ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﺗﺸﻴﺮ ﺑﻌﺾ ﺍﻷﺩﺑﻴﺎﺕﺃﻥ ﺗﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﻓﻌﺎﻟﻴﺘﻬﺎ، ﻭﺍﻟﻤﻤﻜﻦ 
ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﺃﺻﺒﺤﺖ ﺗﺘﻢ ﻓﻲ ﻅﻞ  ،ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﺍﻟﻤﻌﺎﺻﺮ ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ 
ﺛﻘﺎﻓﺘﻬﺎ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻨﺴﺠﻢ ﻣﻊ ﺭﺳﺎﻟﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭ ،ﻔﺎﺕﺻﺗﺘﻮﻓﺮ ﻓﻴﻬﻢ ﺍﻟﻤﻮﺍﺃﻓﺮﺍﺩ  ﺍﻧﺘﻘﺎء
ﻓﻲ ﺗﺨﻄﻴﻂ ﻛﻴﻔﻴﺔ  ﺗﺮﻛﺰ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻞ ﺍﻟﺒﻌﻴﺪ ؛ ﺑﻤﻌﻨﻰ ﺃﻥ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ ﺇﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺘﻬﺎﻭ
ﻗﺎﺩﺭﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻗﺪﺭ ﻛﺒﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﻜﻴﻒ ﻭ ،ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻳﺘﻮﻓﺮﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺧﺼﺎﺋﺺ ﻣﻌﻴﻨﺔ
                                                           
 . 712، ﺹ ﻧﻔﺴﻪﺻﺎﻟﺢ ﺑﻦ ﻧﻮﺍﺭ: ﺍﻟﻤﺮﺟﻊ  -( 1)
  .06، ﺹ ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩﻳﻮﺳﻒ ﺍﻟﻘﺎﺿﻲ:  ﻣﺤﻤﺪ -( 2)




ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭﺑﺪﺭﺟﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻭ ،ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﻤﺴﻄﺮﺓﻭ P(1F7)Pﻭﺍﻟﺘﻌﺎﻳﺶ
 ﺧﺼﺎﺋﺺ ﺷﺨﺼﻴﺔ ...ﺍﻟﺦﻦ ﻗﻴﻢ ﻭ ﺃﻓﻜﺎﺭ ﻭﻣ ،ﻱﻓﺒﺎﻹﺿﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﻛﻞ ﻣﺎ ﻳﺤﻤﻠﻪ ﺍﻟﻤﻮﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮ
ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺟﺔ ﻛﺒﻴﺮﺓ ﻣﻦ  ،ﺩ ﺍﻟﻬﺎﻡﻭﻣﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻓﻴﺠﺐ ﻛﺬﻟﻚ ﺃﻥ ﻳﺘﻮﻓﺮ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻮﺭ
ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺤﻔﺰﻩ ﺃﻛﺜﺮ ﻋﻠﻰ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻷﺩﺍء ﻭ ﺑﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺃﻛﺒﺮ، ﻷﻥ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ  ،ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻭ ﺃﻥ ﻳﻮﻓﺮ ﻟﻪ ﺍﻟﺠﻮ ﺍﻟﻤﻼﺋﻢ
ﺧﺎﺻﺔ ﻭ P(2F8)Pﻳﻤﺜﻞ ﺍﻟﻤﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﻔﻌﻠﻲ ﻟﻠﺤﻜﻢ ﻋﻠﻰ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ،ﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﺠﻴﺪ ﻟﻬﺬﺍ ﺍﻟﻌﻨﺼﺮ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ
ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻨﺘﺞ ﻋﻨﻪ ، ﻭﺗﺄﺩﻳﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻟﻤﺮﻏﻮﺏ ﻓﻴﻪﺩﺍء، ﺑﺎﻟﺪﺍﻓﻌﻴﺔ ﻭﺍﻟﺮﻏﺒﺔ ﺍﺗﺠﺎﻩ ﻭﺇﺫﺍ ﺍﺭﺗﺒﻂ ﻫﺬﺍ ﺍﻷ
ﻣﻦ ﺃﺟﻞ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﻭ ﺗﻄﻮﻳﺮ ﺍﻷﺩﺍء  ،ﺍﻹﺑﺪﺍﻋﻴﺔ ﻟﻠﻌﻨﺼﺮ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ، ﻭﺗﻔﺠﻴﺮ ﻛﻞ ﺍﻟﻄﺎﻗﺎﺕ ﺍﻟﻔﻜﺮﻳﺔ
ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻷﻥ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺗﻌﺘﺒﺮ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮ ﺍﻷﻛﺜﺮ ﺷﻤﻮﻻ ﻓﻲ ﺗﻘﻴﻴﻢ ﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺗﻲ، ﺣﺴﺐ ﻣﺎ 
ﺜﻤﺎﺭ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻻﺳﺘ ﻷﺩﺍء ﻻ ﻳﺘﺤﻘﻖ ﺇﻻّ ﺃﻥ ﻫﺬﺍ ﺍ، ﻭP(3F9)Pﺗﻨﺎﻭﻟﺘﻪ ﺍﻟﻤﺪﺍﺧﻞ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻟﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ
ﻻ ﺭﺍﺿﻴﺎ ﻋﻦ ﻋﻤﻠﻪ ﻭ ،ﺟﻌﻠﻪ ﻣﻮﺭﺩﺍ ﻳﺸﺒﻊ ﺣﺎﺟﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔﺍﻟﺼﺤﻴﺢ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻨﺼﺮ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ، ﻭ
ﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﻳﺠﺐ ﺗﻔﻌﻴﻞ ﺑﺮﺍﻣﺞ ﺗﺪﺭﻳﺒﻴﺔ ﻭ ،ﻳﺘﻐﻴﺐ ﻛﺬﻟﻚ ﻋﻨﻪ، ﻫﺬﺍ ﻣﻦ ﺟﻬﺔ ﻭ ﻣﻦ ﺟﻬﺔ ﺃﺧﺮﻯ
  P(4F01) Pﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ.
ﺩﻭﺭﻩ ﻓﻲ ﻟﻤﺪﻯ ﺗﺄﺛﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ ﻭ ،ﺍﻟﻤﻈﺎﻫﺮ ﺃﻭ ﺍﻷﻧﻤﺎﻁﺲ ﺑﻌﺾ ﺃﺧﻴﺮﺍ ﻳﻤﻜﻨﻨﺎ ﺃﻥ ﻧﺘﻠﻤ ّﻭ
  P(5F11)P:ﻣﻨﻬﺎﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺃﺳﺎﺳﺎ ﺑﺎﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻲ ﻭﺍﻟﺗﺤﻘﻴﻖ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭ
ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺘﻨﺎﺳﺐ ﻣﻊ ﺇﻳﺪﻳﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ﻭﺗﻮﺟﻬﺎﺕ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ  ،ﻫﻮ ﺫﺍﻟﻚ ﺍﻟﺴﻠﻮﻙﺳﻠﻮﻙ ﻣﻌﺎﻭﻥ )ﺇﻳﺠﺎﺑﻲ(، ﻭ •
  .ﻳﺪﻋﻤﻬﺎ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺃﻫﺪﺍﻓﻬﺎﻭ
ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻟﻤﻌﺎﻭﻥ ﻓﻬﻮ، ﻳﺘﻌﺎﺭﺽ ﻣﻊ ﺇﻳﺪﻳﻮﻟﻮﺟﻴﺔ  ﻫﻮ ﻋﻠﻰ ﻋﻜﺲﺳﻠﻮﻙ ﻣﻨﺎﻗﺾ )ﺳﻠﺒﻲ(، ﻭ •
 ﻤﺎﻟﻬﺎ، ﻛﻤﺎ ﻳﺴﺎﻫﻢ ﻓﻲ ﺇﻓﺸﺎﻝ ﺃﻫﺪﺍﻓﻬﺎ. ﻋﻋﺮﻗﻠﺔ ﺃﻳﺘﺴﺒﺐ ﻓﻲ ﺗﻌﻄﻴﻞ ﻭﻬﺎﺕ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻭﻭﺗﻮﺟ
ﻳﺘﺠﺴﺪ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻨﻤﻂ ﻣﻦ ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ، ﻓﻲ ﺃﻧﻪ ﻳﻠﺘﺰﻡ ﺍﻟﺤﺪ ﺍﻷﺩﻧﻰ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﺳﻠﻮﻙ ﻣﺤﺎﻳﺪ : ﻭ •
ﻓﻲ ﺍﺣﺘﻤﺎﻝ  ،ﺧﻄﻮﺭﺓ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻨﻤﻂﺗﻜﻤﻦ ﺠﺎﻫﻪ ﻧﺤﻮ ﺍﻹﻳﺠﺎﺑﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﺴﻠﺒﻴﺔ ﻭﺩﻭﻥ ﺃﻥ ﻳﻮﺿﺢ ﺍﺗ
 ﺍﻧﺤﺮﺍﻓﻪ ﺇﻟﻰ ﺳﻠﻮﻙ ﻣﺘﻨﺎﻗﺾ ﺑﺴﻬﻮﻟﺔ. 
                                                           
 .013ﻔﻲ ﻋﻘﻴﻠﻲ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﺻﻋﻤﺮﻭ  -( 1)
 . 29ﺻﺎﻟﺢ ﺑﻦ ﻧﻮﺍﺭ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ  -( 2)
، 1ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻁﻱ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﺭﻭﺯﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻴﺎﺔ: ﺗﺤﺴﻴﻦ ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ ﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﻲ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺒﻭﺻﻔﻲ ﺍﻟﻜﺴﺎﺳ -( 3)
 . 09، ﺹ 1102
  .16، ﺹ 6991ﻋﺒﺪ ﺍﻟﺮﺣﻤﻦ ﺗﻮﻓﻴﻖ: ﺍﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺎﺕ ﺍﻻﺳﺘﺜﻤﺎﺭ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ، ﻣﺮﻛﺰ ﺍﻟﺨﺒﺮﺍﺕ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ، ﺍﻟﻘﺎﻫﺮﺓ،  -( 4)
 3102، 1ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁﻓﺘﺤﻲ ﺃﺣﻤﺪ ﺫﻳﺎﺏ ﻋﻮﺍﺩ: ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻲ ﻓﻲ ﻣﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ، ﺩﺍﺭ ﺻﻔﺎء ﻟﻠﻨﺸﺮ  -( 5)
  .69-59ﺹ ﺹ 




 :ﺛﺎﻧﻴﺎ: ﻣﺪﺍﺧﻞ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻭ ﻧﻤﺎﺫﺟﻬﺎ
، ﺑﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻦﺍﻹﻣﺒﺮﻳﻘﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺎﻡ ﺑﻬﺎ ﺍﻟﻤﻬﺘﻤﻴ ﻧﻈﺮﺍ ﻟﻌﺪﻡ ﺗﻮﺻﻞ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﺮﻳﺔ ﻭ
ﻰ ﻅﻬﻮﺭ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﻳﺘﻔﻖ ﻋﻠﻴﻪ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ، ﺍﻷﻣﺮ ﺍﻟﺬﻱ ﺃﺩﻯ ﺇﻟ ،ﺟﺎﻣﻊﻣﻞ ﻭﻭﺿﻊ ﺗﻌﺮﻳﻒ ﺷﺎ ﺇﻟﻰ
ﻳﻤﻜﻦ ﺗﺼﻨﻴﻒ ﻫﺬﻩ ﺇﻟﻰ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﻭﻗﻴﺎﺱ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻭ ،ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻬﺪﻑﺍﻟﻤﺘﻌﺪﺩﺓ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﺪﺍﺧﻞ 
 ﺍﻟﻤﺪﺍﺧﻞ ﺍﻟﻤﻌﺎﺻﺮﺓ. ﺍﻟﻤﺪﺍﺧﻞ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ ﻭ ﺃﺳﺎﺳﻴﻴﻦ ﻭﻫﻤﺎ، ﺍﻟﻤﺪﺍﺧﻞ ﺇﻟﻰ ﻣﺪﺧﻠﻴﻦ
ﻟﻘﺪ ﺭﻛﺰﺕ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺪﺍﺧﻞ ﻋﻠﻰ ﺃﺟﺰﺍء ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ، ﻓﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﺤﺼﻞ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺪﺍﺧﻞ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ:  -1
ﺛﻢ ﺗﻘﻮﻡ ﺑﺘﺤﻮﻳﻞ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺪﺧﻼﺕ ﺇﻟﻰ ﻣﺨﺮﺟﺎﺕ ﺛﻢ ﺗﻌﻮﺩ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ  ،ﻣﻮﺍﺭﺩﻫﺎ ﻣﻦ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ
  ﻣﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺪﺍﺧﻞ ﻧﺬﻛﺮ:ﻭﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺨﺮﺟﺎﺕ  ﺗﻌﺮﻳﻒ ،ﺑﻬﺪﻑ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ )ﺍﻟﺘﻐﺬﻳﺔ ﺍﻟﻌﻜﺴﻴﺔ(
ﻟﺘﺤﺪﻳﺪ  ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﺮﻳﺔ ﺃﻭﻟﻰ ﺍﻟﻤﺤﺎﻭﻻﺕ ،ﻟﻘﺪ ﻗﺪﻡ ﺑﺮﻧﺎﺭﺩ :ﺍﻟﻬﺪﻑ ﺃﻭ ﻣﺪﺧﻞ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻣﺪﺧﻞ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ -
ﻋﻠﻴﻪ ﻓﻘﺪ ﺭﻛﺰ ﻧﺠﺢ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻬﺪﻑ ﺍﻟﻤﺤﺪﺩ ﻟﻪ، ﻭﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺣﻴﺚ ﻭﺻﻒ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ ﻓﻌﺎﻻ، ﺇﺫﺍ ﻣﺎ 
ﻗﺪ ﺃﻳﺪﻩ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻨﻈﻮﺭ ﻛﻤﺆﺷﺮ ﺭﺋﻴﺴﻲ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻭ ،ﻋﻠﻰ ﻋﻨﺼﺮ ﺍﻟﻬﺪﻑ dranreB
  nosboG، ﻓﺮﻳﻤﺎﻥ ﻏﻮﺑﺴﻮﻥecirPﻭ ﺑﺮﻳﺲ  inoiztEﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ ﺃﻣﺜﺎﻝ: ﺇﻳﺘﺰﻳﻮﻧﻲ 
 ﺑﻨﺎء ﺍﻓﺘﺮﺍﺿﻴﻦ ﺃﺳﺎﺳﻴﻴﻦ ﻫﻤﺎ:  ،ﻖ ﺩﻋﺎﺓ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺪﺧﻞ ﻟﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻣﻦﻭﻳﻨﻄﻠ، ..ﺍﻟﺦ
  ﻛﻞ ﻣﺆﺳﺴﺔ ﺗﺴﻌﻰ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﻏﺎﻳﺔ ﻧﻬﺎﺋﻴﺔ. -
ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﻗﻴﺎﺱ ﻣﺪﻯ ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﻓﻲ ﻭ ،ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻤﻜﻦ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﺍﻟﻐﺎﻳﺔ ﺍﻟﻨﻬﺎﺋﻴﺔ ﻟﻜﻞ ﻣﺆﺳﺴﺔ -
 .ﺗﺤﻘﻴﻘﻬﺎ
ﻛﻤﺤﺪﺩﺍﺕ ﻟﻘﻴﺎﺱ  ،ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺤﻜﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﺘﻤﺪ ،ﻳﺴﺘﺨﺪﻡ ﺃﺻﺤﺎﺏ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺪﺧﻞ -
  P(1F21)Pﺍﻟﺦﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻭ ﻣﻨﻬﺎ: ﺍﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ، ﺍﻟﺮﺿﺎ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ، ﺍﻟﺮﺑﺤﻴﺔ...
ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﻳﺠﺐ ﺃﻥ ﺗﻘﻮﻡ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻓﺈﻥ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺪﺧﻞ ﻳﺮﻯ ﺃﻥ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ  ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﺗﻘﺪﻡ؛ﻭ
ﺤﺔ ــﺍﺿﻳﺆﻛﺪ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺗﻜﻮﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﻭﻟﻴﺲ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻭﺳﺎﺋﻠﻬﺎ، ﻭ، ﻭﺗﺤﻘﻴﻘﻬﺎ ﻷﻫﺪﺍﻓﻬﺎ
ﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺑﻌﺾ ﺍ ،ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻞ ﻓﺈﻧﻨﺎ ﻧﺠﺪ P(2F31)Pﺑﺎﻹﻣﻜﺎﻥ ﻗﻴﺎﺳﻬﺎﻭ ،ﻭﺷﺮﻋﻴﺔ ﻭ ﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﺘﺤﻘﻴﻖ
 ﻟﻌﻞ ﺃﻫﻤﻬﺎ ﺗﻜﻤﻦ ﻓﻴﻤﺎ ﻳﻠﻲ: ﺗﻌﺘﺮﺽ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺪﺧﻞ ﻭ
                                                           
  .023، ﺹ ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩﺎﺑﻲ: ﻧﺰﺍﺭ ﺍﻟﺮﻛﻛﺎﻅﻢ  -( 1)
  .44، ﺹ 5002، 2ﺍﻟﺘﺼﻤﻴﻢ(، ﺩﺍﺭ ﻭﺍﺋﻞ ﻟﻠﻨﺸﺮ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁﺍﻟﺴﺎﻟﻢ: ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ )ﺍﻟﻬﻴﻜﻞ ﻭﻣﺆﻳﺪ ﺳﻌﻴﺪ  -( 2)




ﺜﻼ ﺑﺎﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ ﺃﻭ ﺑﺎﻷﻫﺪﺍﻑ ﻓﻬﻞ ﺗﻘﺎﺱ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻣ ،ﺻﻌﻮﺑﺔ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻧﻮﻋﻴﺔ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ -
 ﺃﻡ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ )ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ (؟  ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻠﻴﺔ
ﺍﻑ ﻭ ﺗﻮﻗﻌﺎﺕ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺃﻫﺪ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺗﺴﻌﻰ ﺑﺎﻟﻀﺮﻭﺭﺓ ﺇﻟﻰ ،ﺃﻫﺪﺍﻑ ﻣﻦ ؟ ﻷﻥ ﻛﻞ ﻣﺆﺳﺴﺔ -
ﺣﺠﻢ ﻫﺬﻩ  ﻳﺨﺘﻠﻒﻋﻨﺪ ﻗﻴﺎﻣﻬﺎ ﺑﻨﺸﺎﻁﻬﺎ، ﺑﺤﻴﺚ  ،ﺃﺻﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻭﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭ
 .ﺗﻨﻮﻉ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕﺍﻷﻁﺮﺍﻑ ﺑﺎﺧﺘﻼﻑ ﻭ
ﺇﻟﻰ ﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﺴﻌﻰ ﺗﻴﺐ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺤﺪﺩ ﺃﻭﻟﻮﻳﺎﺗﻬﺎ ﺑﻤﻌﻨﻰ ﺗﺮﺗﻫﺪﺍﻑ، ﻭﻛﻴﻒ ﺗﺮﺗﺐ ﺍﻷ -
  .ﺗﺤﻘﻴﻘﻬﺎ
ﺍﻟﻐﺎﻳﺎﺕ ﺍﻟﻤﺮﺟﻮ ﺗﺤﻘﻴﻘﻬﺎ ﺃﻣﺎ ﺎﺕ؟ ﻓﺎﻷﻫﺪﺍﻑ ﺗﻌﺒّﺮ،ﻋﻦ ﺍﻻﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴ ﺃﻡ ﻑﺍﻷﻫﺪﺍ -
  P(1F41)Pﻘﻴﻖ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻐﺎﻳﺎﺕ.ﺤﻓﻬﻲ ﺍﻟﻮﺳﺎﺋﻞ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺪﻣﺔ ﻟﺘ ،ﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺎﺕ
ﻣﻦ ﻣﺪﺧﻞ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺇﻟﻰ ﻣﺪﺧﻞ ﺍﻟﻨﻈﻢ  ،ﻟﻘﺪ ﺗﻐﻴﺮﺕ ﺍﻟﻨﻈﺮﺓ ﻓﻲ ﺃﻭﺍﺧﺮ ﺍﻟﺨﻤﺴﻴﻨﻴﺎﺕ ﻣﺪﺧﻞ ﺍﻟﻨﻈﻢ: -
ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻋﺘﻤﺪﺕ  ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻨﻤﺎﺫﺝ ،ﺑﺤﻴﺚ ﺑﺮﺯﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻷﺩﺑﻴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ ،ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ
ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﻬﻮ ﻼﺕ ﻓﻲ ﺗﻘﻴﻴﻢ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ، ﻭﻳﻬﺘﻢ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺪﺧﻞ ﺑﺠﺎﻧﺐ ﺍﻟﻤﺪﺧﻋﻠﻰ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻨﻈﻢ، ﻭ
ﺮﺍﺕ ﻣﻦ ﻣﻮﺍﺭﺩ، ﻭﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ ﺍﻟﻤﺆﺛ ﺇﺫﺍ ﺍﺳﺘﻄﺎﻋﺖ ﺍﻟﺤﺼﻮﻝ ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﺗﺤﺘﺎﺝ ،ﻳﻌﺘﺒﺮ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻓﻌﺎﻟﺔ
 ﻣﻦ ﺃﺑﺮﺯﻫﺎ: ﻦ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﻭﻋﻠﻰ ﻋﺪﺩ ﻣ ؛ﺬﺍ ﺍﻟﻤﺪﺧﻞ ﻓﻲ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔﻳﻌﺘﻤﺪ ﻫ، ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ
ﻗﺪﺭﺗﻬﺎ ﻮﻝ ﻋﻠﻰ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻣﻮﺍﺭﺩﻫﺎ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻭﻓﻲ ﺍﻟﺤﺼ ،ـﺪﺭﺓ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻔﺎﻭﺽﻗ -
ﻫﺬﻩ ﺍﻷﺧﻴﺮﺓ  ،ﻟﻤﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺤﺪﺙ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ ،ﻛﺬﻟﻚ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺔ
ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺘﻲ  ﻳﺤﻠﻠﻮﺍ ﺧﺼﺎﺋﺺﺃﻥ ﻳﻔﻬﻤﻮﺍ ﻭ ،ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺠﺐ ﻋﻠﻰ ﺃﺻﺤﺎﺏ ﺍﻟﻘﺮﺍﺭ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 ﺗﺤﻴﻂ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ.
ﻛﺎﻓﺔ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﺍﻟﻤﺆﺛﺮﺓ ﻋﻠﻰ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ  ،، ﻓﺈﻥ ﻣﺪﺧﻞ ﺍﻟﻨﻈﻢ ﻳﺄﺧﺬ ﻓﻲ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻩـﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕﻓـﻭ
ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈﻥ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺪﺧﻞ ﻳﻌﺘﺒﺮ ﻧﺖ ﺩﺍﺧﻠﻴﺔ ﺃﻭ ﺧﺎﺭﺟﻴﺔ، ﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻳﺔ ﻭﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ، ﺳﻮﺍء ﻛﺎ
 : ﻣﺪﺧﻼ ﻣﺘﻜﺎﻣﻼ ﻟﻠﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻛﻮﻧﻪ ﻟﺪﻳﻪ
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺪﺧﻼﺕ  ،ﺍﻟﻤﺤﻴﻄﺔ ﺗﻜﻔﻞ ﺍﻟﺤﺼﻮﻝ ﻣﻊ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ،ﺴﻨﺔﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺇﻗﺎﻣﺔ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺣ •
 .ﻭﺗﺼﺮﻳﻒ ﺍﻟﻤﺨﺮﺟﺎﺕ
                                                           
  .123، ﺹ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩﻣﺮﺟﻊ ﻛﺎﻅﻢ ﻧﺰﺍﺭ ﺍﻟﺮﻛﺎﺑﻲ:  - (1) 




  .ﺍﻟﻤﺮﻭﻧﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺠﺎﻭﺏ ﻣﻊ ﺍﻟﻤﺆﺛﺮﺍﺕ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ •
ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻭﺿﻮﺡ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻻﺗﺼﺎﻟﻴﺔ ﻭﺍﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ، ﻭﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﺤﻮﻳﻠﻴﺔ ﻭﻛﻔﺎءﺓ ﺍﻟ •
ﺑﻤﺜﺎﺑﺔ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﺇﺟﺮﺍﺋﻴﺔ  ،ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺗﻌﺘﺒﺮﺟﻤﻴﻊ ﻫﺬﻩ ﻭ ،ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻣﻘﺒﻮﻝ ﻣﻦ ﺍﻟﺮﺿﺎ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ
     P(1F51)Pﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺃﻱ ﻣﻨﻈﻤﺔ ﻭﻓﻖ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺪﺧﻞ.
ﺍﻟﺼﻌﻮﺑﺎﺕ ﻭ ﺍﻟﻌﻴﻮﺏ ﺍﻟﺬﻱ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺑﻌﺾ  ﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺤﺎﺳﻦ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻤﻴﺰ ﻣﺪﺧﻞ ﺍﻟﻨﻈﻢ، ﺇﻻّ ﻭ    
  P(2F61)P:ﻣﻨﻬﺎﺗﻌﺘﺮﺿﻪ ﻭ
ﻗﻴﺎﺱ ﻣﻌﻴﺎﺭ ﻣﺮﻭﻧﺔ ﺍﺳﺘﺠﺎﺑﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ  ،ﺻﻌﻮﺑﺔ ﻗﻴﺎﺱ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ، ﻓﻜﻴﻒ ﻣﺜﻼ ﺗﺴﺘﻄﻴﻊ -
 .ﻟﻠﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ
ﻟﻠﻮﺳﺎﺋﻞ ﻣﻘﺎﺭﻧﺔ ﺑﺎﻷﻫﺪﺍﻑ ﻓﺎﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻣﺜﻼ ﻟﺪﻯ  ،ﻫﻨﺎﻙ ﻛﺬﻟﻚ ﻣﺸﻜﻠﺔ ﺇﻋﻄﺎء ﻧﻔﺲ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ -
  ﻟﻴﺲ ﻓﻲ ﻁﺮﻳﻘﺔ ﻟﻌﺒﻪ.ﺓ، ﻭﺍﺗﺘﺠﺴﺪ ﻓﻲ ﺭﺑﺤﻪ ﺍﻟﻤﺒﺎﺭ ،ﻓﺮﻳﻖ ﻟﻜﺮﺓ ﺍﻟﻘﺪﻡ
ﻲ ﺍﻟﺘﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻠﻴﺔ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻴﺔ ﻭ ﺓ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕﺑﻤﺪﻯ ﻛﻔﺎء ،ﻳﻬﺘﻢ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺪﺧﻞﻭ ﻣﺪﺧﻞ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻴﺔ: -
ﺗﻌﺘﺒﺮ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻌﺎﻟﺔ  ؛ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺑﻤﻌﻨﻰ ،ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﺴﺎﺋﺪﺗﺸﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺟﻮﺩﺓ ﺍﻟﻤﻨﺎﺥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻭ
ﺍﺳﺘﻄﺎﻋﺖ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻣﺴﺘﻮﻳﺎﺕ ﺮ، ﻭﺍﻟﻴﺴﺼﻔﺖ ﻋﻤﻠﻴﺎﺗﻬﺎ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻴﺔ ﺑﺎﻟﻮﺿﻮﺡ ﻭﺇﺫﺍ ﺍﺗ ،ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻬﺬﺍ ﺍﻟﻤﺪﺧﻞ
ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻲ ﻟﺪﻯ ﻋﻤﺎﻟﻬﺎ، ﺷﻴﻮﻉ ﺭﻭﺡ ﺍﻟﻔﺮﻳﻖ ﻭﻣﻘﺒﻮﻟﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﺮﺿﺎ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔ
ﺍﻷﻓﻘﻴﺔ، ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺩﺭﺟﺔ ﺍﻟﻮﻻء ﺍﻟﺮﺃﺳﻴﺔ ﻭ ،ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺑﺠﻤﻴﻊ ﺍﺗﺠﺎﻫﺎﺗﻪﺑﻴﻦ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭ ،ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﻻﺗﺼﺎﻝ
ﺑﺤﺴﺐ ﺗﻮﺟﻪ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺪﺧﻞ  ،ﺎ ﻣﺆﺷﺮﺍﺕ ﺗﺤﺪﺩ ﻣﺪﻯ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔﻛﻠﻬ، ﻭﺍﻟﺦﻭﺍﻻﻧﺘﻤﺎء ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ...
ﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻋﻠﻰ ﺑﺎﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻓﻲ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﻤﺘﺰﺍﻳﺪ  ،ﻭﻋﻤﻮﻣﺎ، ﻓﺈﻥ ﺍﻫﺘﻤﺎﻣﺎﺕ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺪﺧﻞ ﺗﺼﺐ
؛ ﻓﺈﻧﻪ ﺗﻌﺘﺮﺿﻪ ﺑﻌﺾ ﺧﻞﺍﻛﺴﺎﺑﻘﻴﻪ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺪﻭ ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺇﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔﺭﺳﻢ  ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﻗﻮﺓ ﻓﺎﻋﻠﺔ ﻓﻲ
ﺍﻟﻤﺒﺎﻟﻐﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ ﻭ ﺑﺎﻟﻤﺆﺛﺮﺍﺕ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ،ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺃﺳﺎﺳﺎ ﺑﺘﺠﺎﻫﻠﻪ ﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔﺍﻟﻌﻴﻮﺏ ﻭ
ﻳﻌﺘﺒﺮ ﻣﺴﺄﻟﺔ ﻧﺴﺒﻴﺔ  ،ﺑﺎﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻴﺔ ﻛﻤﺎ ﺃﻥ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﻤﻨﺎﺥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ،ﻓﻘﻂﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ 
  .P(3F71)Pﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻭ ﻳﺨﻀﻊ ﻟﺘﺄﺛﻴﺮ ﺟﻤﻠﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞﻭ
                                                           
  .302ﺻﺎﻟﺢ ﺑﻦ ﻧﻮﺍﺭ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ  -( 1)
  .54ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﻣﺆﻳﺪ ﺳﻌﻴﺪ ﺍﻟﺴﺎﻟﻢ: ﻣﺮﺟﻊ  -( 2)
 . 402، ﺹ ﺍﻟﻤﺮﺟﻊ ﻧﻔﺴﻪﺻﺎﻟﺢ ﺑﻦ ﻧﻮﺍﺭ:  -( 3)




ﻧﺘﻴﺠﺔ ﻟﻠﻘﺼﻮﺭ ﺍﻟﺬﻱ ﺗﻌﺎﻧﻲ ﻣﻨﻪ ﺍﻟﻤﺪﺍﺧﻞ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ، ﻓﻘﺪ ﻭﺟﻬﺖ ﺑﻌﺾ  ﺍﻟﻤﺪﺍﺧﻞ ﺍﻟﻤﻌﺎﺻﺮﺓ: -2
ﺍﺗﺴﺎﻋﺎ ﻟﺘﺤﺪﻳﺪ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺃﻛﺜﺮ ﺷﻤﻮﻟﻴﺔ ﻭ ﺤﺎﻭﻟﺔ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﻣﺪﺍﺧﻞﻧﺤﻮ ﻣ ،ﺍﻷﺩﺑﻴﺎﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﺍﻫﺘﻤﺎﻣﺎ
ﻋﺪﺓ ﺃﻫﺪﺍﻑ ﺗﻄﻤﺢ ﻓﻲ ، ﻭﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ، ﻣﻌﺘﺮﻓﺔ ﺑﻤﺪﻯ ﻭﺟﻮﺩ ﻋﺪﺓ ﺃﻁﺮﺍﻑ ﺗﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 ﻟﻌﻞ ﺃﻫﻢ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺪﺍﺧﻞ: ﻦ ﺗﻌﺪﺩ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻘﻮﻡ ﺑﻬﺎ ﻭﺍﻟﻮﺻﻮﻝ ﺇﻟﻴﻬﺎ، ﻓﻀﻼ ﻋ
 ﻳﺮﻛﺰ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺪﺧﻞ ﻋﻠﻰ ﻣﺪﻯ ﺍﻫﺘﻤﺎﻣﻪ ﺑﺮﻏﺒﺎﺕ ﻭ ﺃﻫﺪﺍﻑ ﺃﺻﺤﺎﺏﻭ ﻣﺪﺧﻞ ﺃﻁﺮﺍﻑ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ: •
 ﻣﻦ ﻫﺆﻻء ﺍﻟﻤﺘﻌﺎﻣﻠﻴﻦ: ﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﻬﺪﻑ ﺍﺳﺘﻤﺮﺍﺭﻫﺎ ﻭﺑﻘﺎﺋﻬﺎ، ﻭﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺘﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﻣﻊ ﺍﻟ
  .ﺑﺴﺪﺍﺩ ﻗﻴﻤﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﻤﺒﺎﻋﺔ ﻟﻬﺎ ،ﻫﺪﻓﻬﻢ ﺍﻟﺘﺰﺍﻡ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔﻭ ﺩﻭﻥ:ﺍﻟﻤﻮﺭ -
  .ﺑﺄﻗﻞ ﺳﻌﺮﻋﻠﻰ ﺃﻋﻠﻰ ﺟﻮﺩﺓ ﻣﻤﻜﻨﺔ ﻭ ،ﻫﺪﻓﻬﻢ ﻫﻮ ﺍﻟﺤﺼﻮﻝﻭ ﺍﻟﻤﺴﺘﻬﻠﻜﻮﻥ: -
ﺍﻟﺤﺼﻮﻝ ﻋﻠﻰ ، ﻭﻫﺪﻓﻬﻢ ﻫﻮ ﺗﻮﻓﺮ ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﺍﻟﻤﻨﺎﺧﻴﺔ ﺍﻟﻤﻼﺋﻤﺔ ﺩﺍﺧﻞ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ: -         
  .ﺃﻋﻠﻰ ﺍﻷﺟﻮﺭ
  .: ﻫﺪﻓﻬﻢ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺃﻋﻠﻰ ﻣﻌﺪﻻﺕ ﻋﺎﺋﺪ ﻋﻠﻰ ﺍﺳﺘﺜﻤﺎﺭﺍﺗﻬﻢﻙﻼّ ﺍﻟﻤ ُ -
ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺍﻣﺘﻼﻙ ﺍﻟﺴﻠﻄﺔ ﻭ، ﻭﻳﺴﻌﻮﻥ ﺇﻟﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺃﻛﺒﺮ ﻗﺪﺭ ﻣﻦ ﺍﻟﻨﻔﻮﺫ: ﻭﺍﻟﻤﺪﻳﺮﻭﻥ -
 .ﺍﻟﺤﺼﻮﻝ ﻋﻠﻰ ﻣﺮﺗﺒﺎﺕ ﺿﺨﻤﺔ
 .ﺍﻟﻘﻮﺍﻧﻴﻦﺑﺎﻟﻠﻮﺍﺋﺢ ﻭ ﺍﻻﻟﺘﺰﺍﻡ،ﻫﺪﻓﻬﻢ ﻳﻜﻤﻦ ﻓﻲ ﻭ ﺍﻟﺤﻜﻮﻣﺔ: -
ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻳﺔ  ،ﻫﺪﻓﻬﻢ ﻳﻜﻤﻦ ﻓﻲ ﻣﺸﺎﺭﻛﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ: ﻭﺘﻤﻊﺍﻟﻤﺠ -
 .ﺍﻟﺘﻠﻮﺙ، ﻛﻤﺎ ﻳﺴﻌﻮﻥ ﺇﻟﻰ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺭﻓﺎﻫﻴﺔ ﺍﻟﻔﺮﺩﻣﻦ ﺍﻹﺗﻼﻑ ﻭ ،ﺣﻤﺎﻳﺔ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔﻭ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻭ
ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺪﺧﻞ ﺗﺘﻤﺤﻮﺭ ﺃﺳﺎﺳﺎ ﻓﻲ ﺗﻌﺎﺭﺽ ﺃﻫﺪﺍﻑ  ،ﺇﻥ ﺍﻟﻤﺸﻜﻠﺔ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﺘﺮﺽ
ﻟﺬﻟﻚ ﺗﺴﻌﻰ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ  ،ﻗﻴﺎﺱ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ،ﻱ ﺇﻟﻰ ﺻﻌﻮﺑﺔﺍﻟﺸﻲء ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺆﺩ ،ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ
ﻟﻘﺪ ﻗﺪﻡ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺪﺧﻞ ﺑﻌﺾ ﻑ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺠﺐ ﺃﻥ ﺗﺤﻘﻖ ﺃﻫﺪﺍﻓﻪ ﺃﻭﻻ، ﻭﺇﻟﻰ ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻣﺎ ﻫﻮ ﺍﻟﻄﺮ
ﺘﻨﺎﺳﺐ ﻣﻊ ﻅﺮﻭﻓﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺗﺨﺘﺎﺭ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﺬﻱ ﻳ ،ﺍﻟﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻤﻜﻦ ﺃﻥ ﺗﺴﺎﻋﺪ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 ﺫﻟﻚ ﻛﺎﻵﺗﻲ: ﻭﻁﺒﻴﻌﺔ ﻋﻤﻠﻬﺎ ﻭ




ﻳﺘﻮﺟﺐ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺃﻥ ﺗﻌﻄﻲ ﺃﻭﺯﺍﻥ ﻣﺘﺴﺎﻭﻳﺔ  ؛ﻳﺮﻯ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﺃﻧﻪ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﻨﺴﺒﻲ: -ﺃ
ﺮ ﺧ ﺗﻔﻀﻞ ﺻﺎﺣﺐ ﻣﺼﻠﺤﺔ ﻣﻌﻴﻨﺔ ﻋﻠﻰ ﺁﺑﻤﻌﻨﻰ ﺃﻧﻬﺎ ﻻ ،ﻧﺴﺒﻴﺎ ﻟﻜﻞ ﺍﻷﻁﺮﺍﻑ ﻟﻠﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻌﻬﺎ
  P(1F81)Pﻟﻬﻢ ﻧﻔﺲ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ. ﻭﺗﻌﻄﻲ 
ﻳﺠﺐ ﺃﻥ ﺗﺤﺪﺩ ﺃﻗﻮﻯ ﺃﻁﺮﺍﻑ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻌﻬﺎ، ﺛﻢ  ،ﻳﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔﻭ ﻧﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﻘﻮﺓ: -ﺏ
ﺑﺸﻜﻞ ﻣﺒﺎﺷﺮ  ،ﺃﻗﻮﻯ ﻫﺬﻩ ﺍﻷﻁﺮﺍﻑ ﻫﻮ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺆﺛﺮﺗﺸﺠﻊ ﺃﻫﺪﺍﻓﻪ ﻭ ﺍﺣﺘﻴﺎﺟﺎﺗﻪ ﺃﻭﻻ، ﻭﺗﺤﺎﻭﻝ ﺃﻥ 
ﻓﺈﻥ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﻳﺮﻯ ﺃﻧﻪ ﻻﺑﺪ ﻣﻦ ﺇﺭﺿﺎء ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻄﺮﻑ  ؛ﻋﻠﻰ ﺑﻘﺎء ﻭ ﺍﺳﺘﻤﺮﺍﺭ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭ ﻋﻠﻴﻪ
 ﺃﻭﻻ ﺣﺘﻰ ﻭ ﻟﻮ ﻋﻠﻰ ﺣﺴﺎﺏ ﺍﻷﻁﺮﺍﻑ ﺍﻷﺧﺮﻯ. 
ﻓﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻬﺬﺍ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺃﻥ  ،ﻫﻮ ﻋﻜﺲ ﻧﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﻘﻮﺓﻭ ﻧﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﻌﺪﺍﻟﺔ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ: -ﺝ
ﻣﻦ ﻫﺬﺍ ﺛﻢ ﺗﻘﻮﻡ ﺑﺈﺷﺒﺎﻉ ﺣﺎﺟﺎﺗﻪ ﻭ ﺃﻫﺪﺍﻓﻪ ﺃﻭﻻ، ﻷﻥ ﺍﻟﻬﺪﻑ  ،ﻘﻮﻡ ﺑﺎﻟﺘﻨﻘﻴﺐ ﻋﻦ ﺃﻗﻞ ﺍﻷﻁﺮﺍﻑ ﺭﺿﺎﺗ
ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺃﻱ ﺷﻜﻮﻯ ﻣﻦ  ﻯﺗﻘﻠﻴﻞ ﻋﺪﻡ ﺭﺿﺎ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻷﻁﺮﺍﻑ ﻟﻠﺘﻌﺎﻣﻞ، ﻓﺈﺫﺍ ﻟﻢ ﺗﺮ ،ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﻫﻮ
ﺍﻟﻌﻜﺲ ﻓﻔﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﻅﻬﻮﺭ ﺍ ﺍﻟﻄﺮﻑ ﺭﺍﺽ ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻋﻦ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ، ﻭﻓﻬﺬﺍ ﻳﺪﻝ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻫﺬ ﻁﺮﻑ ﻣﻌﻴﻦ؛
ﺗﻀﻤﻦ ﺭﺿﺎ ﺟﻤﻴﻊ ﺒﺎﺏ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺸﻜﻮﻯ ﺃﻭﻻ، ﺣﺘﻰ ﺗﻜﺴﺐ ﻭﺃﻥ ﺗﻌﺎﻟﺞ ﺃﺳ ،ﺃﻱ ﺷﻜﻮﻯ ﻓﻌﻠﻰ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ
 ﺍﻷﻁﺮﺍﻑ. 
ﺃﻥ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻷﻁﺮﺍﻑ ﺍﻟﻤﺘﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﻣﻊ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ  ،ﻭ ﻳﻔﺘﺮﺽ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﺘﻄﻮﺭﻱ: -ﺩ
ﻛﺬﻟﻚ ﺗﻠﻚ ﺍﻟﻤﺮﺍﺣﻞ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻣﻦ ﺩﻭﺭﺓ ﺣﻴﺎﺓ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻓﻘﺪ ﻳﻜﻮﻥ ﺧﻼﻝ ﻭ ،ﺗﻌﺘﺒﺮ ﻣﻊ ﻣﺮﻭﺭ ﺍﻟﺰﻣﻦ
ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺇﻋﻄﺎء ﻟﻬﻢ ﻫﻢ ﺃﻫﻢ ﺃﻁﺮﺍﻑ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻭ ،ﻣﺜﻼ ﺍﻟﻤﺴﺘﻬﻠﻜﻮﻥ ﻓﻲ ﻣﺮﺣﻠﺔ ﺍﻟﻨﺸﺄﺓ
ﺑﻌﺪ ﻓﺘﺮﺓ ﻳﻤﻜﻦ ﺃﻥ ﺗﻐﻴﺮ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻣﻦ ﻥ ﺗﺜﺒﺖ ﻭﺟﻮﺩﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻮﻕ، ﻭﺧﺎﺻﺔ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺗﺴﺘﻄﻴﻊ ﺃﻋﻨﺎﻳﺔ 
ﻭ ﺗﺮﻯ ﺑﺄﻧﻪ ﻻﺑﺪ ﻣﻦ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺑﺎﻟﻤﺴﺎﻫﻤﻴﻦ ﻭ ﺍﻟﻤﻼﻙ ﺑﻬﺪﻑ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺃﻛﺒﺮ  ،ﺍﻫﺘﻤﺎﻣﺎﺗﻬﺎ ﻟﻄﺮﻑ ﺁﺧﺮ
ﻫﻜﺬﺍ ﺗﺨﺘﻠﻒ ﺮﺍء ﺃﻱ ﺗﻮﺳﻌﺎﺕ ﻓﻲ ﻣﺮﺣﻠﺔ ﻻﺣﻘﺔ...ﺍﻟﺦ، ﻭﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺗﺴﺘﻄﻴﻊ ﺇﺟ، ﻭﻣﻌﺪﻝ ﻣﻦ ﺍﻟﺮﺑﺢ
 ﻋﺒﺮ ﻓﺘﺮﺍﺕ ﺯﻣﻨﻴﺔ ﻣﺘﻌﺎﻗﺒﺔ. ﻭ ،ﻣﻠﻴﻦ ﻣﻦ ﻓﺘﺮﺓ ﻷﺧﺮﻯﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﺎ
ﻅﺮﻭﻑ ﻮﺫﺝ ﺍﻟﺬﻱ ﺗﺮﺍﻩ ﻣﻨﺎﺳﺒﺎ ﻟﻄﺒﻴﻌﺘﻬﺎ ﻭﻓﺒﺈﻣﻜﺎﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺃﻥ ﺗﺨﺘﺎﺭ ﺍﻟﻨﻤ ﻤﺎ ﺗﻘﺪﻡ؛ﻟ ﻧﺘﻴﺠﺔﻭ
ﺑﻌﺪﻫﺎ ﺗﻘﺎﺱ ﻓﻌﺎﻟﻴﺘﻬﺎ ﺑﺤﺴﺐ ﻣﺪﻯ ﺇﺷﺒﺎﻋﻬﺎ ﺪ ﺃﻁﺮﺍﻑ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﺍﻷﻛﺜﺮ ﺃﻫﻤﻴﺔ، ﻭﻋﻤﻠﻬﺎ ﻓﻲ ﺗﺤﺪﻳ
ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻣﺪﺧﻞ ﺃﻁﺮﺍﻑ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻳﺘﻤﻴﺰ ﺑﻨﻈﺮﺓ ﻳﻤﻜﻦ ﺍﻹﺷﺎﺭﺓ ﺬﺍ ﺍﻟﻄﺮﻑ ﻭﺗﺤﻘﻴﻖ ﺃﻫﺪﺍﻓﻪ، ﻭﻟﺤﺎﺟﺎﺕ ﻫ
ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺆﺛﺮ ﺘﺒﺎﺭ ﺟﻤﻠﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻴﺔ ﻭﺁﺧﺬﺍ ﻓﻲ ﺍﻻﻋﻭ ،ﺷﻤﻮﻟﻴﺔ ﻟﻤﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ
                                                           
 . 402-302 ﺹ ، ﺹ4102، 1ﺃﺳﺎﻣﺔ ﺧﻴﺮﻱ: ﺍﻟﺘﻤﻴﺰ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺮﺍﻳﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ ﻋﻤﺎﻥ، ﻁ -( 1)




ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ، ﻛﻤﺎ ﺃﻧﻪ ﻳﻀﻊ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﺴﺒﺎﻥ ﻣﺴﺆﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﺗﺠﺎﻩ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺬﻱ 
 . P(1F91)Pﺗﻌﻤﻞ ﻓﻴﻪﺪ ﻭﺗﺘﻮﺍﺟ
ﻦ ﻗﺎﺋﻤﺔ ﺑﺎﻟﺠﻬﺎﺕ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺒﻴّ ﻭ (5) ﺭﻗﻢ ﺠﺪﻭﻝﻓﻲ ﺍﻟﺳﻨﻮﺿﺢ ﺗﺠﻠﻴﺎﺕ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺪﺧﻞ ﻭ
ﺨﺪﺍﻣﻬﺎ ﻟﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻤﻜﻦ ﺍﺳﺘ، ﻭﺍﻟﻤﺆﺛﺮﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ
  ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ:
 ﻳﻮﺿﺢ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻣﺨﺘﺎﺭﺓ ﻟﺠﻬﺎﺕ ﺇﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ ﻣﺆﺛﺮﺓ:  (:5)ﺭﻗﻢ  ﺟﺪﻭﻝ
 ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴــــــــــــــــــــــــﺮ ﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﻮﻥﺍﻟﻤﺆﺛﺮﻭﻥ  ﺍﻟﺮﻗﻢ
 ﻋﺎﺋﺪ ﺍﻻﺳﺘﺜﻤﺎﺭ، ﺍﻟﻨﻤﻮ ﻓﻲ ﺍﻷﺭﺑﺎﺡ  ﺍﻟﻤﺎﻟﻜﻮﻥ  1
 ﺍﻷﺟﻮﺭ، ﺍﻟﺮﺿﻰ ﻋﻦ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﺍﻟﻤﺰﺍﻳﺎ ﺍﻷﺧﺮﻯ  ﺍﻟﻤﻮﻅﻔﻮﻥ  2
 ﺍﻟﺴﻌﺮ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ، ﻧﻮﻋﻴﺔ ﺍﻟﺴﻠﻌﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ  ﺍﻟﻌﻤﻼء  3
 ﺍﻟﺮﺿﺎ ﻋﻦ ﺍﻟﺪﻓﻌﺎﺕ، ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺍﻟﺒﻴﻊ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ  ﺍﻟﻤﻮﺭﺩﻭﻥ  4
 ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺩﻓﻊ ﺍﻟﺪﻳﻮﻥ  ﺍﻟﺪﺍﺋﻨﻮﻥ  5
ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻅﺮﻭﻑ ﻋﻤﻞ ﺟﻴﺪﺓ، ﺍﻟﺮﻏﺒﺔ ﻣﺰﺍﻳﺎ ﻋﻤﻞ ﺃﺟﻮﺭ ﻭ ﺍﺗﺤﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ  6
 .ﺑﺎﻟﺘﻔﺎﻭﺽ ﺍﻟﻌﻘﻼﻧﻲ 
ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﺑﺸﺄﻥ ﺍﻟﺸﺆﻭﻥ ﺍﻟﻤﺤﻠﻴﺔ، ﻋﺪﻡ ﺍﻹﺿﺮﺍﺭ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋﻞ ﻭ ﺍﻟﻤﻮﻅﻔﻮﻥ ﺍﻟﻤﺤﻠﻴﻮﻥ  7
  .ﺑﺎﻟﺒﻴﺌﺔ
 .ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭﻓﻖ ﺍﻟﻘﺎﻧﻮﻥ، ﺗﺠﻨﺐ ﺍﻟﻤﺨﺎﻟﻔﺎﺕ  ﺍﻟﺠﻬﺎﺕ ﺍﻟﺤﻜﻮﻣﻴﺔ  8
  .221ﺹ  ،ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ،ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢﻗﺎﺳﻢ ﺍﻟﻘﺮﻳﻮﺗﻲ، ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻭ ﻣﺤﻤﺪ ﺍﻟﻤﺼﺪﺭ: 
، ﻳﻔﺘﺮﺽ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺇﻥ ﺍﻟﻤﺒﺪﺃ ﺍﻷﺳﺎﺳﻲ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺪﺧﻞﻣﺪﺧــــــــــﻞ ﺍﻟﻘﻴﻢ ﺍﻟﻤﺘﻨﺎﻓﺴﺔ:  -
ﻣﺎ ﻫﻲ ﻭ ﺗﻜﻮﻥ ﺃﻧﺖ،ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﻤﻞ ﻓﻴﻬﺎ ﻳﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ ﻣﻦ  ،ﺪﻡ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺱ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔﺍﻟﻤﺴﺘﺨ
ﻧﻈﺮﻳﺔ  -ﻓﻲ ﻛﺘﺎﺑﻪ  snibboR nehpetSﺍﻟﺮﻏﺒﺎﺕ ﺃﻭ ﺍﻟﻘﻴﻢ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻔﻀﻠﻬﺎ، ﺑﺤﺴﺐ ﻣﺎ ﺫﻫﺐ ﺇﻟﻴﻪ 
ﻢ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﻣﺆﺳﺴﺘﻪ ﺑﺄﺳﻠﻮﺏ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻋﻦ ﻳﻘﻴّ  ،ﻓﻠﻴﺲ ﻏﺮﻳﺒﺎ ﺇﺫﻥ ﺇﻥ ﺭﺃﻳﺖ ﻣﺎﻟﻚ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ -ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ
ﻭ ﻣﺪﻳﺮ ﺍﻷﺳﻠﻮﺏ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺘﻢ ﺑﻪ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﻣﺪﻳﺮ ﺍﻟﺤﺴﺎﺑﺎﺕ، ﺃﻭ ﻣﺪﻳﺮ ﺍﻹﻧﺘﺎﺝ، ﺃ
  .ﺍﻟﺦ.ﺃﻭ ﻣﺪﻳﺮ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ.. ﺍﻟﺘﺴﻮﻳﻖ
                                                           
  .671 -571، ﺹ 2002، ﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔﺍﻹﺗﺼﻤﻴﻢ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ، ﺍﻟﺪﺍﺭ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ ﺗﺎﻧﻴﺲ ﺳﺎﺑﻘﺎ، ﻋﻠﻲ ﻋﺒﺪ ﺍﻟﻬﺎﺩﻱ ﻣﺴﻠﻢ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭ -( 1)




ﻭﺣﻴﺪ ﻋﺪﻡ ﻭﺟﻮﺩ ﻣﻌﻴﺎﺭ ﻣﺜﺎﻟﻲ ﻭ ،ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ،  ﻓﺈﻥ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺪﺧﻞ ﻳﻨﻄﻠﻖ ﻣﻦ ﺍﻓﺘﺮﺍﺽﻭ
ﻓﻠﻴﺲ ﻫﻨﺎﻙ ﺇﺟﻤﺎﻉ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺴﻌﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﻟﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻳﺘﻔﻖ ﻋﻠﻴﻪ ﺍﻟﺠﻤﻴﻊ، 
ﻣﻌﻴﺎﺭ ﺷﺨﺼﻲ ﻻ ﻋﻠﻰ ﺃﻭﻟﻮﻳﺔ ﺑﻌﻀﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺒﻌﺾ ﺍﻵﺧﺮ، ﻷﻥ ﻣﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻫﻮ ، ﻭﺗﺤﻘﻴﻘﻬﺎ
ﺟﺐ ﺿﺮﻭﺭﺓ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻋﻠﻴﻪ ﻭﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻟﻠﻘﺎﺋﻢ ﺑﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻢ، ﻭﻳﻌﺘﻤﺪ ﺑﺎﻟﺪﺭﺟﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﻴﻢ ﺍ
ﻓﻲ ﻗﺎﺋﻤﺔ ﻭﺍﺣﺪﺓ ﺑﺤﻴﺚ ﺗﺸﻜﻞ ﻣﻨﻬﺎ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺨﺺ  ،ﺗﺮﺗﻴﺒﻬﺎﺟﻤﻴﻊ ﺍﻷﻭﻟﻮﻳﺎﺕ ﻭ
 ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻄﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻟﺬﻱ ﺗﻘﻮﻡ ﺑﻪ. ﻭ ،ﺃﻱ ﻣﺆﺳﺴﺔ
ﻥ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﻀﺢ ﻟﻨﺎ ﺃﻳﺘّ  ؛ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺪﻣﻬﺎ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺪﺧﻞﺪﻻﻟﻴﺔ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﻭﺍﻟﺍﻟﺮﺅﻳﺔ  ﺍﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ ﻫﺬﻩ
ﺍﻟﺘﻲ ﻧﻈﺮﺍ ﻟﺘﺪﺧﻞ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﺍﻟﺬﺍﺗﻴﺔ  ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻻ ﻳﻤﻜﻦ ﺗﻘﻴﻴﻤﻬﺎ ﻣﻦ ﻁﺮﻑ ﺍﻟﺠﻤﻴﻊ ﺑﻄﺮﻕ ﻣﺘﺸﺎﺑﻬﺔ
  ﻭﺭﻭﺭﺍﺑﺎﻍ ﻛﻮﻳﻦﻓﻘﺪ ﻗﺎﻡ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ ﺃﻣﺜﺎﻝ: ﻓﻲ ﺳﻴﺎﻕ ﺁﺧﺮ، ﻭ ﺗﺤﺪﺩ ﺑﺎﻟﻀﺒﻂ ﺍﻟﻬﺪﻑ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻤﻞ،
ﺗﻮﺻﻠﻮﺍ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺰ ﺑﻴﻦ ﻧﻮﻋﻴﻦ ﻣﻦ ﻭ ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕﺗﻮﺟﻬﺎﺕ ﺍﻟﻤﺪﻳﺮﻳﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺑﺪﺭﺍﺳﺔ 
 ﺍﻟﺘﻮﺟﻬﺎﺕ: 
ﺑﺎﺳﺘﻘﺮﺍﺭ ﻭﺭﺿﺎ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ  ،ﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ؛ ﺇﻟﻰ ﻣﺪﻯ ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﺇﺍﻟﺬﻱ ﻳﺸﻴﺮﻭﺍﻟﺘﻮﺟﻪ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻲ:  -1
 ﻭ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻗﺪﺭﺍﺗﻬﻢ ﻭ ﻣﻬﺎﺭﺍﺗﻬﻢ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ.  ،ﻭﺍﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺗﺸﺠﻴﻌﻬﻢ
ﺑﺪﻋﻢ ﻣﺮﻛﺰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ  ،ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﻣﺪﻯ ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔﻭﺍﻟﺘﻮﺟﻪ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻲ:  -2
ﻓﻲ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻭ ﻗﺎﺗﻬﺎ ﻣﻊ ﺃﻁﺮﺍﻑ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻲ، ﺗﻮﻁﻴﺪ ﻋﻼﻭ ،ﺗﻌﺎﻣﻼﺗﻬﺎ ﻣﻊ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ
ﻋﺪﺓ ﺃﻧﻤﺎﻁ ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﻜﺲ  ،ﺗﻤﻴﻴﺰ ﺑﻴﻦ ﻧﻮﻋﻴﻦ ﻣﻦ ﺍﻟﻬﻴﺎﻛﻞ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ،ﻓﻘﺪ ﻗﺪﻡ ﻫﺬﺍﻥ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﺎﻥ
  ﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭﻫﻤﺎ:
ﺑﺄﺣﻜﺎﻡ ﺍﻟﺮﻗﺎﺑﺔ ﺍﻟﺼﺎﺭﻣﺔ ﻣﻦ ﺃﻋﻠﻰ ﺇﻟﻰ ﺃﺳﻔﻞ  ،ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔﻳﻌﻜﺲ ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻭ ﺍﻟﻬﻴﻜﻞ ﺍﻟﺠﺎﻣﺪ: -
 ﺑﺈﺟﺮﺍءﺍﺕ ﻭ ﻧﻈﻢ ﺍﻟﻌﻤﻞ.  ﺍﻻﻟﺘﺰﺍﻡﻭ
ﺍﻟﺘﻜﻴﻒ ﻣﻊ ﺑﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻐﻴﺮ ﻭ ،ﻳﻌﻜﺲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻬﻴﻜﻞ ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔﻭ ﺍﻟﻬﻴﻜﻞ ﺍﻟﻤﺮﻥ: -
 .ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ
ﻗﺪﻡ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺪﺧﻞ  ؛ﻭ ﺑﻌﺪ ﺗﻮﺟﻬﺎﺕ ﺍﻟﻤﺪﻳﺮﻳﻦ ،ﻓﻲ ﺿﻮء ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺰ ﺑﻴﻦ ﻫﺬﻳﻦ ﺍﻟﻨﻮﻋﻴﻦ ﻣﻦ ﺍﻟﻬﻴﺎﻛﻞﻭ    
ﻬﻤﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻹﺩﺍﺭﺓ ﺃﺭﺑﻌﺔ ﻧﻤﺎﺫﺝ ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ ﻟﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﺣﻴﺚ ﻳﻌﻜﺲ ﻛﻞ ﻧﻤﻮﺫﺝ ﻣﻨ
 ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻤﺎﺫﺝ ﻫﻲ: ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭ




ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻜﻮﻥ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻮﺟﻪ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻲ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ﻭ ،ﻭ ﻳﺸﻴﺮ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﻧﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ: -ﺃ
ﺗﻄﻮﻳﺮﻫﻢ ﻋﻦ ﻈﻴﻤﻬﻢ ﻭﺍﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭ ﻟﺪﻯ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻭ ﺗﻨﻭﻫﻮ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﺮﺿﺎ  ،ﻫﺪﻓﻬﺎ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻬﺬﺍ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ
 . ﻳﺘﻔﻖ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﻣﻊ ﺍﻟﻬﻴﻜﻞ ﺍﻟﻤﺮﻥﺗﻘﺪﻳﻢ ﺍﻟﺤﻮﺍﻓﺰ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻟﻬﻢ، ﻭﻭ ،ﻁﺮﻳﻖ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺑﺎﻟﺘﺪﺭﻳﺐ
ﻣﻊ ﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﺍﻟﻬﻴﻜﻞ  ،ﻳﻌﻜﺲ ﺍﻟﺘﻮﺟﻪ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻲ ﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔﻭ ﻧﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﻨﻈﻢ ﺍﻟﻤﻔﺘﻮﺣﺔ: -ﺏ
ﺍﻟﺤﺼﻮﻝ ﻋﻠﻰ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ ﻫﻮ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻨﻤﻮ ﻭ ؛ﻳﻜﻮﻥ ﻫﺪﻓﻬﺎ ﻫﻨﺎﺍﻟﻤﺮﻥ ﻭ
 .ﻭﺇﺭﺿﺎء ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻷﻁﺮﺍﻑ ﺍﻟﻤﺘﻌﺎﻣﻠﺔ ﻣﻌﻬﺎ
ﻭ ﻟﻜﻦ ﻣﻊ ﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﺍﻟﻬﻴﻜﻞ ﺍﻟﺠﺎﻣﺪ  ،ﻳﻌﻜﺲ ﺍﻟﺘﻮﺟﻪ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻲ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ﻧﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﻬﺪﻑ ﺍﻟﺮﺷﻴﺪ: -ﺟـ
ﺬﺍ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﻫﻮ، ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ ﻭﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻭﻟﻴﺲ ﺍﻟﻤﺮﻥ، ﺑﺤﻴﺚ ﻳﻜﻮﻥ ﻫﺪﻑ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻬ
 .ﻭﺍﺿﺤﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﻫﺬﻩ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺇﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔﻭﺿﻊ ﺧﻄﻂ  ،ﻁﺮﻳﻖﺍﻟﺮﺑﺤﻴﺔ ﻋﻦ ﻭ
ﺳﺴﺔ ﻣﻊ ﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﺍﻟﻬﻴﻜﻞ ﻳﻌﻜﺲ ﺍﻟﺘﻮﺟﻪ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻲ ﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺆﻭ ﻧﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻴﺔ: -ﺩ
ﺍﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻲ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﻫﻮ ﺗﺤﻘﻴﻖ  ،ﻳﻜﻮﻥ ﻫﺪﻑ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻬﺬﺍ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝﺍﻟﺠﺎﻣﺪ، ﻭ
 . ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕﺍﻧﺴﻴﺎﺏ ﻭ ،ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻧﻈﻢ ﺟﻴﺪﺓ ﻟﻼﺗﺼﺎﻝﻭﺿﻊ ﻭ
ﻓﺈﻧﻨﺎ ﻧﺠﺪﻩ ﻳﺆﻛﺪ ﻋﻠﻰ  ،ﻞ ) ﺍﻟﻘﻴﻢ ﺍﻟﻤﺘﻨﺎﻓﺴﺔ (ﻓﻴﻤﺎ ﻳﺨﺺ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺪﺧ ،ﻠﻰ ﻛﻞ ﻣﺎ ﺗﻘﺪﻡﺗﺄﺳﻴﺴﺎ ﻋﻭ     
ﻓﻤﺜﻼ ﻗﺪ ﺗﻜﻮﻥ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺩﺭﺟﺔ ﺍﻟﻤﺮﻭﻧﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻬﻴﻜﻞ  ؛ﺧﻄﻮﺭﺓ ﺍﻹﻓﺮﺍﻁ ﻓﻲ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺑﻨﻤﻮﺫﺝ ﻭﺍﺣﺪ ﻓﻘﻂ
ﻗﺪ ﻳﺆﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺣﺪﻭﺙ ﺍﻟﻔﻮﺿﻰ، ﻛﻤﺎ ﺃﻥ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺑﺎﻟﻀﺒﻂ  ،ﻛﻨﻤﻮﺫﺝ ﻣﻌﺘﻤﺪ ﻣﻦ ﻁﺮﻑ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ
ﻫﻜﺬﺍ ﻛﺬﻟﻚ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﺗﻨﻘﻠﺐ ﺇﻟﻰ ﺻﺮﺍﻣﺔ ﻭ ﺗﺼﻠﺐ ﺩﺍﺧﻠﻲ، ﻭﻗﺪ  ،ﺍﻟﺼﺎﺭﻡ ﻭ ﺍﻟﺮﻗﺎﺑﺔ ﺍﻟﻠﺼﻴﻘﺔ
ﺫﻟﻚ ﺇﻟﻰ ﺑﺮﻭﺯ ﻣﻈﺎﻫﺮ  ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺑﺎﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﺑﻄﺮﻳﻘﺔ ﻣﺒﺎﻟﻎ ﻓﻴﻬﺎ، ﻓﻘﺪ ﻳﺆﺩﻱﻓﺰﻳﺎﺩﺓ  ؛ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻴﺔ
ﻋﻠﻴﻪ ﻓﺈﻥ ﺍﻹﻓﺮﺍﻁ ﻓﻲ ﻫﻜﺬﺍ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﺒﻘﻴﺔ ﺍﻟﻨﻤﺎﺫﺝ ﻭﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻌﻬﻢ، ﻭ ﻓﻲﺍﻟﻼﻣﺒﺎﻻﺓ ﺍﻻﺳﺘﻬﺘﺎﺭ ﻭ
 ﻳﻮﺿﺢ ﻫﺬﻩ (32) ﺍﻟﺸﻜﻞ ﺭﻗﻢﻭ ،P(1F02)Pﻳﺆﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﻋﺪﻡ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ،ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺑﻨﻤﻮﺫﺝ ﻭﺍﺣﺪ ﻓﻘﻂ






                                                           
 . 012 -902ﺢ ﺑﻦ ﻧﻮﺍﺭ، ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﺻﺎﻟ -( 1)





















   .15ﻣﺆﻳﺪ ﺳﻌﻴﺪ ﺍﻟﺴﺎﻟﻢ : ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ  ﺍﻟﻤﺼﺪﺭ:
    
ﻟﻠﻔﻌﺎﻟﻴﺔ  ﺍﻟﻤﻌﺎﺻﺮﺓﺮﺿﻨﺎ ﻟﻤﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻤﺪﺍﺧﻞ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ ﻭﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻋﻭ ،ﻭﻓﻀﻼ ﻋﻤﺎ ﺳﺒﻖ   
ﻮﻗﻒ ﻋﻠﻰ ﺛﻼﺛﺔ ﻳﺘ ،ﻥ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﺪﺧﻞ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻟﻘﻴﺎﺱ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔﻳﺘﻀﺢ ﺃ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ،
  P(1F12)Pﻫﻲ:ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺃﺳﺎﺳﻴﺔ ﻭ
                                                           
  .281 -181، ﺹ ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩﻋﻠﻲ ﻋﺒﺪ ﺍﻟﻬﺎﺩﻱ ﻣﺴﻠﻢ:  -( 1)
 ﺍﻟﻣﻧﻅﻣﺔ 
ﺍﻟﻐﺎﻳﺔ: ﺍﻟﺣﺻﻭﻝ 
 ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻣﻭﺍﺭﺩ 
 ﺍﻟﻭﺳﻳﻠﺔ: ﺍﻟﻣﺭﻭﻧﺔ    
 ﺍﻟﻣﺭﻭﻧﺔ        
ﺍﻟﻭﺳﻳﻠﺔ: ﻗﻭﺓ ﻋﻣﻝ 
  






    
 ﺍﻟﻐﺎﻳﺔ: ﺍﻟﺛﺑﺎﺕ   
 ﺍﻟﺳﻳﻁﺭﺓ    
ﺍﻟﻭﺳﻳﻠﺔ: 




       
 ﻟﻠﻬﺩﻑ   
 ﻧﻣﻭﺫﺝ ﺍﻟﻧﻅﻡ ﺍﻟﻣﻔﺗﻭﺣﺔ   ﻧﻣﻭﺫﺝ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻧﺳﺎﻧﻳﺔ   
ﻧﻣﻭﺫﺝ ﺍﻟﻌﻣﻠﻳﺎﺕ 
     




ﻝ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻫﻲ ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﺔ ﻋﻦ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺃﻋﻤﺎ ،ﻓﺎﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ:ﺗﻔﻀﻴﻼﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ  •
ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻷﻧﻬﺎ ﺗﻤﺘﻠﻚ ﺍﻟﻨﻔﻮﺫ، ﻭﺍﻟﺴﻠﻄﺔ ﻓﻲ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻭﻭﺿﻊ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﻭ
 ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻘﻴﻢ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺳﻬﺎ. 
ﻧﻘﻮﻝ ﺃﻥ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﺗﻜﻮﻥ ﻣﻨﺎﺳﺒﺔ ﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ  ﻣﺪﻯ ﻗﺎﺑﻠﻴﺔ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﻟﻠﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﻜﻤﻲ: •
ﻓﻴﻤﻜﻦ ﻣﺜﻼ ﺃﻥ ﻫﺪﻑ ﺍﻟﺮﺑﺢ ﻳﻌﺘﺒﺮ  ؛ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺗﻜﻮﻥ ﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﻜﻤﻲ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻲ ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
ﻣﻦ ﺑﻴﻦ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺱ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ، ﻧﻈﺮﺍ ﻟﺘﻮﻓﻴﺮ ﻣﺆﺷﺮﺍﺕ ﻭﺍﻗﻌﻴﺔ 
  .ﻊ ﺍﻟﺤﻜﻢ ﻋﻠﻰ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔﻛﺪﺭﺟﺔ ﺭﺑﺢ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻧﺴﺘﻄﻴ ،ﻭﻣﺘﻌﺎﺭﻑ ﻋﻠﻴﻬﺎ
ﺗﻨﺸﻂ ﻓﻲ ﻣﺤﻴﻂ ﺃﻭ ﺑﻴﺌﺔ ﺗﺘﻤﻴﺰ ﺑﺎﻟﻨﺪﺭﺓ ﻓﻲ  ،ﻧﺠﺪ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ: •
ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﻟﺬﻟﻚ ﻧﺠﺪﻫﺎ ﻏﺎﻟﺒﺎ ﻣﺎ ﺗﺘﺠﻪ ﺇﻟﻰ ﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﻣﺪﺧﻞ  ،ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻟﻬﺎ
ﺎﺕ ﺗﺘﺴﻢ ﺑﺎﻟﺘﻐﻴّﺮ ﺑﻴﺌﺗﺘﻮﺍﺟﺪ ﻓﻲ  ،ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻞ ﻧﺠﺪ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ، ﻭﺎﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻴﺔ ﻟﻘﻴﺎﺱ ﻓﻌﺎﻟﻴﺘﻬ
ﺍ ﻣﺎ ﻗﻮﺭﻧﺖ ﺑﺎﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﻓﻘﺪ ﺗﺼﺒﺢ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻴﺔ ﻏﻴﺮ ﻣﻬﻤﺔ، ﺇﺫ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻫﻨﺎ؛ﻭﺍﻟﺘﻌﻘﻴﺪ ﻭ
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﺘﺒﺮ ﻛﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻣﻨﺎﺳﺒﺔ ﻟﻘﻴﺎﺱ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ  ،ﺍﻟﻤﺮﻭﻧﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔﺍﻟﺘﻜﻴﻒ ﻭ
 .ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
ﺍﻟﺘﻲ ﺣﺎﻭﻟﺖ ﺩﺭﺍﺳﺔ  ،ﺍﻟﻤﻌﺎﺻﺮﺓﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ ﻭﻻﺳﺘﻨﺎﺩ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺪﺍﺧﻞ ﺑﺎ ﻧﻤﺎﺫﺝ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ: -3
ﺖ ﺍﻟﺘﻲ ﻛﺎﻧﻭ ،ﺃﻧﻨﺎ ﻧﺠﺪ ﺑﻌﺾ ﺍﻷﻧﻤﺎﻁ ﺍﻷﺧﺮﻯ ﻟﻠﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻣﻦ ﺑﻌﺾ ﺟﻮﺍﻧﺒﻬﺎ ﺇﻻّ  ،ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ
ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺎﻡ ﺑﻬﺎ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ ﻭ ﺍﻟﻤﻼﺣﻆ ﺃﻥ ﺑﻌﺾ ﻫﺬﻩ  ،ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕﻛﺬﻟﻚ ﻧﺘﺎﺟﺎ ﻟﻠﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﻭ
ﻨﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﻤﺪﺍﺧﻞ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻄﺮﻗﻨﺎ ﻟﻬﺎ ﺳﺎﺑﻘﺎ، ﻛﻣﻊ ﺑﻌﺾ ﻳﺘﺪﺍﺧﻞ ﻓﻲ ﻛﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺃﺑﻌﺎﺩﻫﺎ  ،ﺍﻟﻨﻤﺎﺫﺝ
ﺑﺬﻛﺮ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻷﺧﺮﻯ  ،، ﻟﺬﻟﻚ ﺳﻨﻜﺘﻔﻲ ﻫﻨﺎ ﻓﻘﻂﺍﻟﺦﻧﻤﻮﺫﺝ ﺭﺿﺎ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻙ...ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ، ﻭ
  P(1F22)Pﻟﻌﻞ ﺃﺑﺮﺯﻫﺎ: ﺘﻲ ﺗﺨﺘﻠﻒ ﻋﻤﻮﻣﺎ ﻋﻦ ﺗﻠﻚ ﺍﻟﻤﺪﺍﺧﻞ ﻭﺍﻟ
ﺎﻡ ﺑﻮﺿﻊ ﺣﻴﺚ ﻗ ،ﻳﻌﺘﺒﺮ ﺩﻭﻏﻼﺱ ﻣﺎﻏﺮﻳﻐﻮﺭ ﺭﺍﺋﺪ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝﻭ ﻧﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﺘﻄﻮﺭ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ: -
ﻳﻨﻈﺮ ﻣﺎﻏﺮﻳﻐﻮﺭ ﻭ yﻭ  xﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺗﺒﻨﻴﻪ ﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﻭﻏﻴﺮ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ، ﻭﻧﻤﻮﺫﺝ 
 ﻓﻲ ﻫﺬﺍﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ ﻓﻴﻬﺎ، ﻭﺗﺠﺪﻳﺪ ﺃﻧﻬﺎ ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺣﻞ ﻣﺸﺎﻛﻞ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭﻋﻠﻰ  ؛ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﻟﻠﻔﻌﺎﻟﻴﺔ 
 trekiL.Rﻴﺲ ﻟﻴﻜﺮﺕ ﺴﺭﻧﻭ notuoM te kcalBﻣﻮﺗﻮﻥ ﻓﻘﺪ ﻗﺪﻡ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﺎﻥ ﺑﻼﻙ ﻭ ،ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ
 ﺗﺼﻨﻴﻒ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺜﺎﻟﻴﺔ ﺿﻤﻦ ﻧﻤﻮﺫﺟﻴﻦ: 
                                                           
ﻧﻮﺭ ﺍﻟﺪﻳﻦ ﺑﺸﻴﺮ ﺗﺎﻭﺭﻳﺮﻳﺖ: ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻭ ﺍﻟﺘﻄﺒﻴﻖ، ﻓﻬﻢ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﺣﻞ ﻟﻠﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﻋﺎﻟﻢ ﺍﻟﻜﺘﺎﺏ  -( 1)
  .022 -8102 ،، ﺹ ﺹ9002، 1ﺍﻷﺭﺩﻥ، ﻁ ،ﺍﻟﺤﺪﻳﺚ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ




ﻳﺆﻛﺪ ﻋﻠﻰ  ،ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﺘﺸﺎﺭﻛﻲ ﺍﻟﺜﺎﻧﻲ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﺍﻷﻭﻝ ﺳﻠﻄﻮﻱ ﻣﺒﻨﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺳﺘﻌﻤﺎﻝ، ﺑﻴﻨﻤﺎ -
ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺟﻬﺎﺯ ﺍﻟﺮﻗﺎﺑﺔ ﻣﻦ ﻁﺮﻑ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻛﺔ، ﻛﺸﻜﻞ ﻣﻦ  ،ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻛﺔ ﻣﺒﺪﺃ
ﺍﻛﺘﻔﻰ ﻓﻘﻂ ﻭ، ﺃﻧﻪ ﺃﻏﻔﻞ ﺃﺛﺮ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﻳﻌﺎﺏ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ، ﻭﺃﺷﻜﺎﻝ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ
 .ﺑﺘﻨﺎﻭﻝ ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻴﺔ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ
ﺃﻥ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺗﺘﺤﻘﻖ ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ  ،ﻳﺮﻯ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﻧﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ: -
ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻘﺪﻣﻬﺎ ﻷﻓﺮﺍﺩ ﻟﻤﺨﺘﻠﻒ ﺍﻷﻧﺸﻄﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻘﻮﻡ ﺑﻬﺎ، ﻭ ،ﺍﻟﻤﺤﻘﻘﺔ ﻣﻦ ﻣﻤﺎﺭﺳﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
  snosraP.Tﻧﺠﺪ ﺗﺎﻟﻜﻮﺕ ﺑﺎﺭﺳﻮﻧﺰ  ،ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﻴﻦ ﻓﻲ ﺑﻠﻮﺭﺓ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝﻣﻦ ﺃﻛﺒﺮ ، ﻭﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ
ﻭﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺗﺤﻠﻴﻠﻪ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺎﺕ، ﺣﻴﺚ ﻳﺮﻯ ﺃﻧﻪ ﻋﻠﻰ ﻛﻞ ﺍﻷﻧﻈﻤﺔ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺃﻥ ﺗﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺣﻞ 
 ﺃﺭﺑﻌﺔ ﻣﺸﺎﻛﻞ ﺃﺳﺎﺳﻴﺔ: 
  .ﺑﻬﺪﻑ ﻣﻮﺍﺟﻬﺔ ﺍﻟﺘﺤﺪﻳﺎﺕ ﺍﻟﺴﺮﻳﻌﺔ ،ﻣﺸﻜﻠﺔ ﺍﻟﺘﻜﻴﻒ ﻣﻊ ﺍﻟﻤﺤﻴﻂ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻲ -
 ﺑﻔﻌﺎﻟﻴﺔ.ﻛﻴﻔﻴﺔ ﺍﻟﺤﺼﻮﻝ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﻭ ﺗﺴﺨﻴﺮﻫﺎ ﻭ ،ﺎﺗﺤﻘﻴﻘﻬﻣﺸﻜﻠﺔ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﻭ -
 .ﻭﺣﺪﺍﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢﻧﺴﻖ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺑﻴﻦ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺎﻭﻟﺔ ﺇﻧﺸﺎء ﻭﺤﻣﺸﻜﻠﺔ ﺍﻟﺪﻣﺞ، ﺑﻤﻌﻨﻰ ﻣ -
  .ﺣﻮﺍﻓﺰ ﺛﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻨﻈﺎﻡ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔﻭ ،ﺩﻭﺍﻓﻊﻭ ﺍﻟﻤﺤﺎﻓﻈﺔ ﺑﺎﺳﺘﻤﺮﺍﺭ ﻋﻠﻰ ﺃﻧﻤﺎﻁ ﻭﻣﺸﻜﻠﺔ ﺍﻟﻜﻤﻮﻥ ﺃ -
ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﺗﺘﺤﻘﻖ  ،ﻳﺮﻯ ﺑﺎﺭﺳﻮﻧﺰ ﺃﻥ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ،ﺣﻞ ﻣﺸﺎﻛﻠﻬﺎﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻩ ﺍﻷﻧﻈﻤﺔ ﻭﻭ   
 ﻞ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺸﺎﻛﻞ. ﻣﺪﻯ ﻧﺠﺎﺡ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﻓﻲ ﺣ
ﻲ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺃﺳﺎﺳﺎ ﻓﻭ ،ﻳﻌﻜﺲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﺃﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻛﻜﻞ ﻧﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﻤﻨﻈﻮﻣﺔ ﻟﻠﻔﻌﺎﻟﻴﺔ: •
ﺗﻨﻈﺮ  ﺗﺮﻛﺰ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ ﺍﻷﻣﺜﻞ ﻟﻠﻤﻮﺍﺭﺩ، ﻛﻤﺎ ﺃﻧﻪ ﻭﻓﻖ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ ﻭ
 .ﻟﻴﺲ ﻛﻤﺪﺧﻼﺕﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻟﻸﻫﺪﺍﻑ ﻛﻤﺨﺮﺟﺎﺕ ﻭ
ﻣﺪﻯ ﺗﺴﺎﻧﺪﻫﺎ ﺍﺳﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺑﻴﻦ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻨﺴﻖ، ﻭﻳﺮﻛﺰ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﻋﻠﻰ ﺩﺭﻭ ﻧﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﻨﺴﻖ: •
 ﻳﺘﻜﻮﻥ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﻣﻦ: ﻭ ،ﻭﻅﻴﻔﻴﺎ ﺑﻬﺪﻑ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ
ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﺪﻯ ﺗﻮﺍﻓﺮﻫﺎ ﺑﻬﺪﻑ ﻣﺴﺎﻋﺪﺓ ﻭ ،ﻳﺮﻛﺰ ﻋﻠﻰ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻨﺴﻖﻭ ﻧﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﺒﻘﺎء: -
ﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﻮﻓﻴﺮ ﺟﻤﻴﻊ ﺑﻤﻌﻨﻰ ﻳﻬﺘﻢ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﺑﻤﺪﻯ ﻗﺪﺭﺓ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴ ؛ﻋﻠﻰ ﺍﺳﺘﺜﻤﺎﺭﻫﺎ ﻭ ﺑﻘﺎﺋﻬﺎ
ﺗﻮﻓﺮ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺸﺘﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﻣﺪﻯ ﻟﺒﻠﻮﻍ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﻭ ،ﺍﻟﻤﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔﺍﻟﻤﻴﻜﺎﻧﻴﺰﻣﺎﺕ ﻭ
 . ﺍﻟﺦ.ﺍﻟﺨﻄﻂ، ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ، ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ..




ﺑﻴﻦ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺃﺟﺰﺍء  ،ﺔﻳﺮﻛﺰ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩﻟﻭ ﻧﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﻴﺔ: -
 ﻛﻴﻒ ﺗﺆﺛﺮ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻋﻠﻰ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ ﺑﻠﻮﻍ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ. ﻭ ،ﺍﻟﻨﺴﻖ
 :ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ  ﻣﺤﺪﺩﺍﺕﺛﺎﻟﺜﺎ:  -
 ﺲ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ: ﻳﻴﻣﻘﺎ -1
ﺔ ﻟﻪ ﺍﻟﻤﻘﺎﻳﻴﺲ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻤﻜﻨﻪ ﻣﻦ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺩﺭﺟ ،ﻛﻞ ﻋﻨﺼﺮ ﻣﻦ ﻋﻨﺎﺻﺮ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ       
ﺇﻟﻰ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﻘﺎﻳﻴﺲ  ،ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻳﺸﻴﺮ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻌﻨﺼﺮ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻭ
ﻣﻨﻬﺎ ﻣﻘﺎﻳﻴﺲ ﺍﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ، ﻣﻘﺎﻳﻴﺲ ﺍﻟﺮﺿﺎ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ، ﻣﻘﺎﻳﻴﺲ ﻭ ،ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻭ ﻛﻔﺎءﺓ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
ﻛﻜﻞ  ،ﺍﻟﻤﻘﺎﻳﻴﺲ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﻜﻢ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔﺪ ﻛﺬﻟﻚ ﺑﻌﺾ ﻌﺘﻤﺗﻭ، ﺍﻟﺦ.، ﻣﻘﺎﻳﻴﺲ ﺍﻟﺘﻄﻮﺭ..ﺍﻟﺮﺑﺢ
ﺍﻟﻤﻼﺣﻆ ﺃﻥ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﻜﻠﻲ ﻻ ﻳﻤﻜﻦ ﻭ ،ﺭﺑﺤﻬﺎ ﺍﻟﺼﺎﻓﻲﻭ ،ﻭﻫﻲ ﺗﻠﻚ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺤﺠﻢ ﺇﻧﺘﺎﺟﻬﺎ
ﻧﺐ ﺍﻟﻤﻘﺎﻳﻴﺲ ﺇﻟﻰ ﺟﺎﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻭﻳﺠﺐ ﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻣﻪ ﻭﺍﻋﺘﻤﺎﺩﻩ ﻟﻮﺣﺪﻩ ﻓﻘﻂ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﻜﻢ ﻋﻠﻰ ﻓ
 ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻖ ﺑﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ( ﻭ ﻲ،ﺍﻟﺘﻲ ﺳﻨﺸﻴﺮ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻨﺼﺮ ﺍﻟﺜﺎﻧ ﻫﻲﺍﻷﺧﺮﻯ ﻟﻠﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ) ﻭ
ﻟﺘﺤﺪﻳﺪ ﻋﻨﺎﺻﺮ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ  ،ﻳﺤﺪﺩ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ ﻛﺬﻟﻚ ﺍﺗﺠﺎﻫﻴﻦ ،ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕﻭ      
ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺑﻤﻌﻨﻰ ﻳﺮﺑﻂ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﻤﺪﻯ ﻗﺪﺭﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ  ،ﻳﺮﻛﺰ ﺍﻻﺗﺠﺎﻩ ﺍﻷﻭﻝ
 ﺍﻻﺧﺘﻼﻑﻫﺬﺍ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﻭﺑﻴﻦ ﺗﻨﻔﻴﺬﻫﺎ ﻭﻼﻑ ﺑﻴﻦ ﺃﻧﻪ ﻳﻮﺟﺪ ﺍﺧﺘ ﺍﻻﺗﺠﺎﻩ،ﻳﻌﺎﺏ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﺍ ﻭ ،ﺃﻫﺪﺍﻓﻬﺎ
ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﻘﺪ ﻅﻬﺮ ﺍﺗﺠﺎﻩ ﺛﺎﻧﻲ ﻳﺨﺘﻠﻒ ﻓﻲ ﻭ ،ﻟﻈﺮﻭﻑ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺤﻴﻄﺔ ﺑﺎﻟﻤﻨﻈﻤﺔﺇﻟﻰ ﺍ ؛ﻳﻤﻜﻦ ﻣﺮﺩﻩ
ﻒ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭ ﺗﻔﺎﻋﻠﻬﺎ ﻣﻊ ﻴﺗﻜﻳﺮﻛﺰ ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺟﺔ ﺍﺳﺘﻔﺎﺩﺓ ﻭﺍﺳﺘﻐﻼﻝ ﻭﻭ ،ﺗﻮﺟﻬﻪ ﻋﻦ ﺍﻻﺗﺠﺎﻩ ﺍﻷﻭﻝ
، ﻷﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻻ P(1F32)Pﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﻛﻴﻒ ﺗﺴﺘﻄﻴﻊ ﺃﻥ ﺗﺆﺛﺮ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻩ ﻭ ،ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﺍﻟﻤﺤﻴﻄﺔ
 ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻌﻴﺔ. ﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺆﺛﺮﺍﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻭ ،ﺇﻧﻤﺎ ﺗﺘﻔﺎﻋﻞ ﻣﻊ ﺷﺒﻜﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ، ﻭﺗﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﻓﺮﺍﻍ
ﺍﻟﺘﻲ  ﻭﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﻭﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ،ﻈﻴﻤﻴﺔﺗﻨ -ﺳﻴﻮﺴﻮﺗﻄﻠﻌﻨﺎ ﺍﻷﺩﺑﻴﺎﺕ ﺍﻟﻭ    
ﻳﺘﻄﻮﺭ ﻓﻲ ﺑﺪء ﻳﺰﺩﺍﺩ ﻭﺤﺚ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺃﻥ ﺍﻟﺒ ،،ﺑﺤﺚ ﻣﻮﺿﻮﻉ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔﻋﻨﻴﺖ ﺑﺪﺭﺍﺳﺔ ﻭ
ﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﺑﺪﺭﺍﺳﺔ  ،ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﺍﻻﻣﺒﺮﻳﻘﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﻨﻴﺔﺑﺤﻴﺚ ﺍﺯﺩﺍﺩﺕ  ؛ﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻘﺮﻥ ﺍﻟﻌﺸﺮﻳﻦﺍﻟﺜﻠﺚ ﺍﻷﺧ
ﻣﺎ ﺯﺍﻝ  ،ﺫﻟﻚ ﻷﻥ ﻣﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔﻭ 0791ﻭﺗﺤﺪﻳﺪﺍ ﺑﻌﺪ ﺳﻨﺔ  ،ﻭﺗﺤﺪﻳﺪ ﺃﺩﻕ ﻷﺑﻌﺎﺩﻫﺎ ﻭ ﺩﻻﻻﺗﻬﺎ
ﺔ ﻗﺪ ﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻣﺆﺳﺴﺔ ﻣﻌﻴﻨ ﻷﻧﻪ ﻣﺎ ﻳﻌﺪ ﻣﻘﻴﺎﺳﺎﺍﻟﺒﺤﺚ ﺣﺘﻰ ﻳﺘﺒﻠﻮﺭ ﺑﺪﻗﺔ ﺃﻛﺜﺮ، ﻳﺤﺘﺎﺝ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻭ
                                                           
  .602 -502 ،، ﺹ ﺹﻧﻔﺴﻪﺮﺟﻊ ﺍﻟﻤ -( 1)




ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺟﺮﻳﺖ  ،ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻛﺸﻔﺖ ﻋﻨﻪ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻹﻣﺒﺮﻳﻘﻴﺔﻻ ﻳﺘﻼءﻡ ﻣﻊ ﻣﺆﺳﺴﺔ ﺃﺧﺮﻯ، ﻭ
 ﺣﻮﻝ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ. 
ﻟﺘﻲ ﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ، ﻧﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﺍﻷﺑﻌﺎﺩ ﺍﻗﺒﻞ ﺍﻟﺘﻄﺮﻕ ﺇﻟﻰ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻤﻘﺎﻳﻴﺲ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﻣﻭ     
ﺍﻟﺘﻲ ، ﻭﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ ﺍﻗﻊ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻗﻤﻨﺎ ﺑﺘﺤﺪﻳﺪﻫﺎ ﺍﻋﺘﻤﺪﻧﺎﻫﺎ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﻫﺬﻩ، ﻭ
ﺍﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭ  ،ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﺆﻫﻠﺔ، ﺗﺤﺴﻴﻦ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ، ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺗﻤﺤﻮﺭﺕ ﺣﻮﻝ،
 ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ، ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻣﻌﺪﻻﺕ ﺍﻷﺩﺍء.
، ﺳﻨﻘﻮﻡ ﺑﻌﺮﺽ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻤﺤﺪﺩﺍﺕ ﺍﻟﺪﺍﻟﺔ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻭﺍﻹﻣﺒﺮﻳﻘﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻩ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺑﻨﺎءﺍﻭ    
ﻧﺘﺎﺋﺞ  ،ﻛﺬﺍ ﻣﺎ ﺗﻮﺻﻠﺖ ﺇﻟﻴﻪﻭ ،ﺻﻞ ﺇﻟﻴﻪ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦﻮﺔ ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﺗﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﻋﻠﻰ ﻓﻌ
ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﺍﻟﺘﻲ ﺇﺫﺍ ﻣﺎ ﺗﻔﺤﺼﻨﺎ ﻣﻀﺎﻣﻴﻨﻬﺎ، ﻧﺠﺪﻫﺎ ﺗﺘﻔﻖ ﺇﻟﻰ ﺣﺪ ﻛﺒﻴﺮ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ 
  P(1F42)Pﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ:
ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻌﺪﺩ ﺍﻟﻜﺒﻴﺮ ﻧﺎﺗﺞ ﻋﻦ ﺃﺭﺑﻌﺔ ﻋﺸﺮ ﻣﻌﻴﺎﺭﺍ ﻟﻠﻔﻌﺎﻟﻴﺔ، ﻣﻌﺘﺒﺮﺍ ﺃﻥ  enirB eDﻟﻘﺪ ﺣﺪﺩ ﺩﻭﺑﺮﻳﻦ  -
ﺍﻟﻬﺪﻑ، ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻷﺭﺑﺎﺡ، ﺧﻔﺾ ﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻒ  ﺑﻠﻮﻍ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻫﻲ:ﻬﻮﻡ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻭﺗﻌﻘﺪ ﻣﻔﻏﻤﻮﺽ ﻭ
ﺃﺻﻨﺎﻓﻬﺎ ﻧﺘﺎﺝ ﺍﻟﺴﻠﻌﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ ﺃﻋﺪﺍﺩﻫﺎ ﻭﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺍﻻﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﺍﻟﻜﻒء ﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺇ
ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ، ﻣﺪﻯ ﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﺗﻮﻗﻌﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﺭﺟﺔ ﺍﻟﺮﺷﺪ ﻓﻲ ﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﻔﻨﻲ ﻭﺩﺭﺟﺔ ﺭﺿﺎ ﺍﻟﻤﺴﺘﻬﻠﻜﻴﻦ، ﺩ
ﺃﺧﻴﺮﺍ ﺗﻜﺎﻣﻞ ﻣﺠﻬﻮﺩ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ. ﻋﻤﺮ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ، ﺍﺳﺘﻘﺮﺍﺭ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ، ﻭﻨﻈﻤﺔ، ﺍﻧﺘﻈﺎﻡ ﺍﻟﻌﻤﺎﻟﺔ، ﻣﻊ ﺍﻟﻤ
 ﻫﻲ: ﺛﺔ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻓﻘﻂ ﻟﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻭﻓﻘﺪ ﺍﻛﺘﻔﻰ ﺑﺘﺤﺪﻳﺪ ﺛﻼ relleSﺃﻣﺎ ﻋﻦ ﺳﻴﻠﺮ 
  .ﺍﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ: ﺑﻤﻌﻨﻰ ﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﺍﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﺍﻟﻤﺘﺎﺣﺔ ﺑﺎﻟﺸﻜﻞ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﺍﻟﻜﻒء -
  .ﺭﻏﺒﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦﻗﺪﺭﺓ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺇﺷﺒﺎﻉ ﺣﺎﺟﺎﺕ ﻭ ﺍﻟﺮﺿﺎ: -
  .ﺍﻟﺮﻗﻲ ﺑﻤﻬﺎﺭﺗﻬﺎ ﻭ ﻗﺪﺭﺍﺗﻬﺎﺍﻟﺘﻄﻮﻳﺮ: ﺗﺪﺭﻳﺐ ﺍﻟﻘﻮﻯ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻭ -
ﺍﻟﺘﻲ  ﻛﺬﻟﻚ ﺗﺘﻔﻖ ﻣﻊ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ  ،ﺍﻟﺘﻲ ﺣﺪﺩﻫﺎ ﺳﻴﻠﺮ ﻧﺠﺪﻫﺎ ،ﻭ ﺇﺫﺍ ﺃﻣﻌﻨﺎ ﺍﻟﻨﻈﺮ ﻓﻲ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ
ﻣﻌﺘﺒﺮﻳﻦ ﺃﻳﺎﻫﺎ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻳﻤﻜﻦ  ؛ﺭﻛﺰﻭﺍ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺑﺸﻜﻞ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﻔﺼﻴﻞﻦ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ ﻭﺣﺪﺩﻫﺎ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣ
 ﻣﻨﻬﺎ: ﺃﺭﺍﺩﺕ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺃﻫﺪﺍﻓﻬﺎ ﻭ ﺑﻘﺎءﻫﺎ ﻭ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺇﺫﺍ
                                                           
  .312ﺻﺎﻟﺢ ﻟﻦ ﻧﻮﺍﺭ : ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ  -( 1)




ﻹﻧﺘﺎﺝ ﻓﻲ ﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﻣﻮﺍﺭﺩﻫﺎ ﺍﻟﻤﺘﺎﺣﺔ  ،ﺑﻤﻌﻨﻰ ﻗﺪﺭﺓ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﻧﺘﺎﺝ:ﻗﺪﺭﺓ  -
ﺑﺎﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻠﺒﻲ ﺣﺎﺟﻴﺎﺕ ﺑﺔ ﻭﺑﺎﻟﻨﻮﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮ ،ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺃﻭ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻤﻨﺘﻮﺟﺎﺕ
 .ﺍﻟﻤﺤﻴﻂﻭﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ 
ﺍﻟﻤﺠﺴﺪﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺨﺮﺟﺎﺕ ﺇﻟﻰ ﻋﻨﺎﺻﺮ ﺍﻟﻤﺪﺧﻼﺕ، ﻭ ﺗﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﻧﺴﺒﺔﻭﺍﻟﻜﻔﺎﻳﺔ ﺍﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ:  -
ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻜﻴﻒ ، ﻭﺍﻟﻤﺨﺮﺟﺎﺕﺍﻟﻤﺪﺧﻼﺕ ﻭﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﻭ ، ﺍﻟﻤﻜﻮﻧﺎﺕ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻟﻠﻨﻈﺎﻡ
 .ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﺤﺪﺩ ﻓﻲ ﺿﻮء ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻷﺩﺍء ﻟﻜﻞ ﻣﺆﺳﺴﺔ
ﻴﺔ ﺣﺎﺟﺎﺗﻬﻢ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧ ﺇﺷﺒﺎﻉﻭ ،ﻳﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﺩﺭﺟﺔ ﺭﺿﺎ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔﻭ ﺩﺭﺟﺔ ﺍﻟﺮﺿﺎ: -
ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﺃﻭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺋﺪﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ، ﻛﻤﺎ ﻳﺘﻮﺟﺐ ﻭﺍﻟﻤﺎﺩﻳﺔ ﻛﺮﺿﺎﻫﻢ ﻋﻦ ﺍﻷﺟﺮ، ﻭ
 .ﻟﻜﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﻣﻊ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻛﺬﻟﻚ ﺃﻥ ﺗﺤﻘﻖ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺤﺎﺟﻴﺎﺕ ،ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ
ﻟﻠﺘﻐﻴﻴﺮ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻤﻜﻦ ﺃﻥ ﻳﺤﺪﺙ ﻓﻲ  ،ﻳﻘﺼﺪ ﺑﻪ ﺍﺳﺘﺠﺎﺑﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔﻭ :ﻲﺍﻟﺘﻄﻮﻳﺮ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤ -
ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻜﻴﻒ ﻣﻊ ﺳﻠﻮﻙ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﻭﻛﺬﻟﻚ ﺍﻟﻬﻴﻜﻞ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﻭ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻭﻛﻔﺎءﺓ ﻭﻣﺴﺘﻮﻯ 
  .P(1F52)Pﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ
ﻋﻲ، ﻳﺴﺘﻨﺪﻭﻥ ﻓﻲ ﺃﻥ ﻋﻠﻤﺎء ﺍﻟﻨﻔﺲ ﺍﻟﺼﻨﺎ ؛ﻓﻘﺪ ﺃﺷﺎﺭ ﻓﻲ ﻣﺆﻟﻒ ﻟﻪ ekidnrohTﻧﺪﺍﻳﻚ ﻮﺭﺃﻣﺎ ﺛ
ﺣﺠﻢ ﺍﻹﻧﺘﺎﺝ، ﺻﺎﻓﻲ  ،ﻫﻲﻔﻪ ﺇﻟﻰ ﺃﺭﺑﻌﺔ ﻣﺤﻜﺎﺕ ﻭﻓﻲ ﺃﺩﺍء ﻭﻅﺎﺋ ،ﻧﺠﺎﺡ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢﻗﻴﺎﺳﻬﻢ ﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻭ
ﺍﻟﻨﻬﻮﺽ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺗﻮﺳﻴﻊ ﻧﻄﺎﻕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﻭﺛﻢ  ،ﺍﻷﺭﺑﺎﺡ، ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﻓﻲ ﻋﻘﺪ ﺍﻟﺼﻔﻘﺎﺕ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﻳﺔ
  P(2F62)Pﺑﻪ.
ﺑﻨﻈﺮﺓ  ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻻﻣﺒﺮﻳﻘﻴﺔﺍﻟﻤﺘﻔﺤﺺ ﻟﻤﻀﺎﻣﻴﻦ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﻭ ، ﻓﺈﻥﻭﻣﻬﻤﺎ ﻳﻜﻦ ﺍﻷﻣﺮ      
ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻤﺎ ﺗﻮﺻﻞ ﺇﻟﻴﻪ  ،ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔﺠﺪﻫﺎ ﺣﺪﺩﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺱ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ، ﻳﻣﺪﻗﻘﺔ ﻭﻓﺎﺣﺼﺔ
ﻣﻦ ﺑﻴﻨﻬﺎ ﺛﻼﺛﻴﻦ ﻣﻌﻴﺎﺭﺍ ﻟﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻭ ﺏﺪﺩ ﻣﺎ ﻳﻘﺎﺭﺍﻟﺬﻱ ﺣﻭ llepmaC nhoJﺟﻮﻥ ﻛﺎﻣﺒﻞ 
  P(3F72)Pﻧﺬﻛﺮ: 
   ycneiciffE، ﺍﻟﻜﻔﺎﻳﺔ  ytivitcudorp، ﺍﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ  ssenevitceffe llarevOﺇﺟﻤﺎﻟﻲ ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﻴﺔ 
 stnediccA، ﺍﻟﺤﻮﺍﺩﺙ  revonruT، ﺩﻭﺭﺍﻥ ﺍﻟﻌﻤﻞ ytilauQ ، ﺍﻟﻨﻮﻋﻴﺔ  tiforPﺍﻟﺮﺑﺤﻴﺔ 
  elaroM، ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ noitavitoM، ﺍﻟﺪﺍﻓﻌﻴﺔ  miseetnesbA، ﺍﻟﻐﻴﺎﺑﺎﺕ  htworGﺍﻟﻨﻤﻮ 
                                                           
  .03 -72 ،، ﺹ ﺹ0991ﻣﺤﻤﺪ ﻋﻠﻲ ﺷﻬﻴﺐ: ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻔﻜﺮ ﺍﻟﻌﺮﺑﻲ ﻟﻠﻨﺸﺮ، ﺍﻟﻘﺎﻫﺮﺓ،  -( 1)
 . 871 ،، ﺹ4991 ،ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ، ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔﺍﻟﺴﻴﺪ ﺍﻟﺤﺴﻴﻨﻲ: ﻋﻠﻢ ﺍﺟﺘﻤﺎﻉ  -( 2)
  .34 -24ﻌﻴﺪ ﺍﻟﺴﺎﻟﻢ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﺆﻳﺪ ﺳﻣ -( 3)




 ,noitatpadAﺍﻟﺘﻜﻴﻒ ﺍﻟﻤﺮﻭﻧﺔ ﻭnoisehoC/tilfnoC  ﺍﻟﺘﻤﺎﺳﻚ/ﺍﻟﺼﺮﺍﻉ، lortnoCﺍﻟﺴﻴﻄﺮﺓ 
ﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻭ، ﺍﻟﺘﺨﻄﻴﻂ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺐ  susnesnoC laoG، ﺍﻹﺟﻤﺎﻉ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻬﺪﻑ  ytilibixelF
 gniniarT، ﺍﻟﺘﺄﻛﻴﺪ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺐ ﻭ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ  ytilibatS، ﺍﻟﺜﺒﺎﺕ  gnitteS laoG gninnalP
  sllikS lanosrepretnI laireganaM، ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ  tnempoleveD dna
ﻔﺎﺩﺓ ﻣﻦ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺘﺳﺍﻻ، ﺗﻮﻅﻴﻒ ﻭ  tnemeganaM noitamrofnIﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ 
 namuH fo seulaV، ﻗﻴﻤﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ tnemnorivnE fo noitazilitU
 . ...ﺍﻟﺦ secruoseR
 ﻛﻤﺎ ﻳﻠﻲ:  (6)ﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ ﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺃﻛﺜﺮ، ﻛﻤﺎ ﺣﺪﺩﻫﺎ ﺟﻮﻥ ﻛﺎﻣﺒﻳﻤﻜﻦ ﺗﻮﺿﺢ ﻫﺬﻩ ﺍﻭ   
 :ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﻳﻮﺿﺢ  (:6ﺭﻗﻢ )ﻟﺠﺪﻭﻝ ﺍ
 ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻹﺟﻤﺎﻉ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ  61 ﻣﻌﺪﻝ ﺍﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ   10
 ﺇﻳﻤﺎﻥ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﺑﺄﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ  71 ﺍﻟﻜﻔﺎﻳﺔ  20
 ﺍﻟﻘﻴﻢ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺩﺭﺟﺔ ﺍﻟﺘﻮﺍﻓﻖ ﻣﻊ ﺍﻷﺩﻭﺍﺭ ﻭ 81 ﻣﻌﺪﻝ ﺍﻟﺮﺑﺢ  30
 ﺩﺭﺟﺔ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ  91 ﻧﻮﻋﻴﺔ ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ  40
 ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻴﺔ  02 ﻣﻌﺪﻝ ﺣﻮﺍﺩﺙ ﺍﻟﻌﻤﻞ  50
 ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﻭ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻻﺗﺼﺎﻻﺕ 12 ﻧﺴﺒﺔ ﺍﻟﻨﻤﻮ  60
 ﺍﻟﺠﺎﻫﺰﻳﺔ ﻟﻠﻌﻤﻞ ﺩﺭﺟﺔ ﺍﻻﺳﺘﻌﺪﺍﺩ ﻭ 22 ﻣﻌﺪﻻﺕ ﺍﻟﺘﻐﻴﺐ ﻋﻦ ﺍﻟﻌﻤﻞ  70
 ﺍﻟﺘﺤﻜﻢ ﺑﺎﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻤﺤﻴﻄﺔ  32 ﺍﻟﺪﻭﺭﺍﻥ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ ﻧﺴﺒﺔ  80
 ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺠﻬﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ  42 ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺮﺿﺎ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ  90
 ﺮﺍﺭ ــــــــﺍﻻﺳﺘﻘﺍﻟﺜﺒﺎﺕ ﻭ 52 ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺪﺍﻓﻌﻴﺔ ﻟﺪﻯ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ  01
 ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ  62 ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺮﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ ﻟﺪﻯ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ  11
 ﻣﺸﺎﺭﻛﺔ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﻭﻗﺪﺭﺗﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺄﺛﻴﺮ  72 ﺩﺭﺟﺔ ﺍﻟﺮﻗﺎﺑﺔ  21
 ﺍﻟﺘﻄﻮﻳﺮ ﺍﻟﺘﺄﻛﻴﺪ ﻋﻠﻰ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺐ ﻭ 82 ﺩﺭﺟﺔ ﺍﻟﺘﻤﺎﺳﻚ / ﺍﻟﺘﻨﺎﻗﺾ  31
 ﺍﻟﺘﺄﻛﻴﺪ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﻧﺠﺎﺯ 92 ﺩﺭﺟﺔ ﺍﻟﻤﺮﻭﻧﺔ / ﺍﻟﺘﻜﻴﻒ  41
 ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺸﺎﻣﻠﺔ  03 ﺗﺤﺪﻳﺪ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ / ﻭ ﺘﺨﻄﻴﻂﺍﻟ 51
 .611ﻮﺗﻲ، ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﻳﻗﺎﺳﻢ ﺍﻟﻘﺮﻣﺤﻤﺪ  ﺍﻟﻤﺼﺪﺭ :




ﻫﻲ ﺍﻟﻘﺎﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ  ،ﺑﺎﻻﺣﺘﻜﺎﻡ ﺇﻟﻰ ﻛﻞ ﻣﺎ ﺗﻘﺪﻡ، ﻓﺈﻧﻨﺎ ﻧﺠﺰﻡ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔﻭ     
ﺍﻷﺩﺑﻴﺎﺕ  ﺗﻄﻠﻌﻨﺎﻋﻠﻰ ﺗﻜﻴﻴﻔﻬﺎ ﻭﺍﺳﺘﻤﺮﺍﺭﻫﺎ، ﻭﻣﻦ ﺛﻢ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ، ﻭﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺎﻣﺖ ﻣﻦ ﺃﺟﻠﻬﺎ
   P(1F82)Pﺑﻤﺪﻯ ﺗﺠﺴﻴﺪ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻓﻲ ﺃﻱ ﻣﺆﺳﺴﺔ ﻓﻌﺎﻟﺔ ﻗﺎﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ :  ،ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ
 ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺃﻫﺪﺍﻓﻬﺎ  •
 ﺇﺣﺪﺍﺙ ﺍﻟﻤﺮﻭﻧﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻜﻴﻒ  •
 ﺍﻻﺳﺘﻤﺮﺍﺭﻳﺔ ﺍﻟﺒﻘﺎء ﻭ ﺍﻟﻨﻤﻮ ﻭ •
ﻫﻲ ﺗﻠﻚ ﺘﻲ ﻣﻦ ﺷﺄﻧﻬﺎ ﺃﻥ ﺗﻌﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ، ﻭﺇﻟﻰ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﺍﻟ ،ﻧﺸﻴﺮ ﻓﻘﻂ ﻓﻲ ﺍﻷﺧﻴﺮﻭ   
ﻣﻨﻬﻢ ﻣﻦ ﻧﺠﺪ ﻣﻦ ﻭ ؛ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺨﺺ ﻣﺪﻳﺮ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺫﺍﺗﻪ ﺃﻭ ﻧﻤﻄﻪ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻱ ،ﺍﻟﻤﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺒﻌﺾ ﺍﻟﻤﻌﻮﻗﺎﺕ
ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻳﺸﻴﺮ ﻣﻌﻮﻗﺎﺕ ﺷﺨﺼﻴﺔ ﺗﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﻭﺃﺧﺮﻯ ﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻭ ،ﻳﺼﻨﻒ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﻮﻗﺎﺕ ﺇﻟﻰ
ﺗﺆﺛﺮ ﺳﻠﺒﺎ ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺟﺔ ﻛﻔﺎءﺗﻬﺎ ﻭ ،ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﻴﻖ ﻧﺠﺎﺡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ،ﺇﻟﻰ ﻋﺒﺪ ﺍﻟﺤﻤﻴﺪ ﻣﺤﻤﺪ
ﺘﻲ ﺗﻨﺎﺳﺐ ﺑﺎﻟﻄﺮﻳﻘﺔ ﺍﻟﻭ ،ﺍﻟﺘﻘﺼﻴﺮ ﻓﻲ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻣﺴﺆﻭﻟﻴﺔ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺑﺎﻟﺸﻜﻞ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺏ ﻣﻨﻬﺎ،ﻭ ﻓﻌﺎﻟﻴﺘﻬﺎ ﻭ
ﻟﻚ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ ﺇﻟﻰ ﺟﻤﻠﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﻳﺮﺟﻊ ﺫﻭ ؛ﻛﺬﻟﻚ ﺍﻟﺘﺄﺧﺮ ﻓﻲ ﺇﻧﺠﺎﺯ ﺍﻟﻌﻤﻞﺍﺳﺘﻌﺪﺍﺩﻫﻢ، ﻭﻗﺪﺭﺍﺗﻬﻢ ﻭ
 ﻣﻨﻬﺎ: ﻭ
  .ﺍﻧﺨﻔﺎﺽ ﺩﺭﺟﺔ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺑﺎﻟﻤﻨﻈﻤﺔ -
ﻫﺬﺍ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻭﻋﺪﻡ ﺍﻻﻧﻀﺒﺎﻁ ، ﻭﻧﺘﻴﺠﺔ ﻟﺴﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻼﻣﺴﺆﻭﻟﻴﺔ ،ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭﻓﻖ ﺃﺳﺎﻟﻴﺐ ﺧﺎﻁﺌﺔ -
ﻋﺪﻡ ﺍﻣﺘﻼﻙ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻟﻸﻓﺮﺍﺩ ﺍﺗﺠﺎﻩ ﻴﺎﺏ ﺍﻟﺘﻮﺟﻴﻪ ﻭﺍﻹﺷﺮﺍﻑ ﺍﻟﻔﻌﺎﻝ، ﻭﻧﺘﻴﺠﺔ ﻟﻐ
  .ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻘﻮﻣﻮﻥ ﺑﻬﺎ
ﺃﻥ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻳﺒﻘﻰ ﻛﺬﻟﻚ ﻏﺎﻣﻀﺎ، ﻭ ﻣﻮﺿﻮﻉ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺃﻥ ﻫﻜﺬﺍ ﻳﺘﻀﺢ ﻟﻨﺎ ﺑﺼﻮﺭﺓ ﺟﻠﻴﺔ،ﻭ      
ﺗﺒﻘﻰ ﻣﺮﻫﻮﻧﺔ ﺑﻤﺪﻯ ﺗﻮﻓﺮ ﺟﻤﻠﺔ ﻣﻦ  ،ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺃﻱ ﻣﺆﺳﺴﺔﺍﻟﻤﻘﺎﻳﻴﺲ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺱ 
ﻓﻲ  ﻋﺮﺿﻬﺎ ﺤﺎﻭﻝﻨﺳﻰ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺪﻣﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﻜﻢ ﻋﻠ ﺍﻟﺪﻻﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ
 : ﺍﻟﻔﻘﺮﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻟﻴﺔ
 
  
                                                           
  .79، ﺹ : ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩﺳﻌﻴﺪ ﺑﻦ ﻳﻤﻴﻨﺔ -( 1)




 :ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﺍﻟﺪﻻﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﻜﻢ ﻋﻠﻰ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ -2
ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻌﻨﻴﺔ ﺑﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﺍﻟﻤ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ، ﻭﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺒﺤﻮﺙﺗﻘﺮ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟ    
ﻟﺤﻜﻢ ﻋﻠﻰ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ  ﺍ ﺃﻭ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﺳﺘﺨﺪﻣﺖ ﺑﻬﺪﻑ ﻣﻌﺮﻓﺔ ،ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﺍﻟﺪﻻﻟﻴﺔ ﺔﺗﺮﻛﻴﺒ
  :P(1F92)Pﻰﺗﺼﻨﻒ ﺇﻟﻭ
ﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﺑﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺎﻟﻭ ،ﺗﺮﺗﺒﻂ ﺃﺳﺎﺳﺎ ﺑﺎﻟﻤﺨﺮﺟﺎﺕﻭ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ: -ﺃ
 ﻫﻲ: ﻭ
ﺗﺴﻌﻰ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻟﺘﺰﻭﻳﺪ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ  ،ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﻣﺨﺮﺟﺎﺕﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﺇﻧﺘﺎﺝ ﺍﻟﺴﻠﻊ ﻭ -1
  .ﺑﻬﺎ
  .ﺍﻟﺠﻮﺩﺓ: ﺑﻤﻌﻨﻰ ﺃﻥ ﺟﻮﺩﺓ ﻣﺨﺮﺟﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻳﻌﺒﺮ ﻋﻦ ﻓﻌﺎﻟﻴﺘﻬﺎ -2
ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻷﺭﺑﺎﺡ: ﻓﻜﻠﻤﺎ ﺣﻘﻘﺖ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺃﺭﺑﺎﺣﺎ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﻋﻤﻠﻬﺎ، ﻛﻠﻤﺎ ﺳﺎﻋﺪ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻋﻠﻰ  -3
  .ﺍﻻﺳﺘﻤﺮﺍﺭ ﻭ ﺍﻟﺒﻘﺎء
ﻣﻨﺢ ﺣﺘﻰ ﺗﺴﺘﻄﻴﻊ ﺃﻥ ﺗﺴﺘﺠﻴﺐ  ،ﺃﻥ ﺗﺘﻤﺘﻊ ﺑﺎﻟﻤﺮﻭﻧﺔﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻜﻴﻒ: ﻓﺎﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻳﺠﺐ  -4
  .ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻤﺴﺘﺠﺪﺍﺕ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺓ
  .ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺑﺼﻔﺔ ﻓﻮﺭﻳﺔ ،ﻧﺠﺎﺯﻺﻧﺠﺎﺯ: ﺑﻤﻌﻨﻰ ﺍﺳﺘﻌﺪﺍﺩ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻹﺍﻟﺘﺄﻫﺐ ﻟ -5
ﻫﻲ ﻣﺆﺷﺮ ﻓﻌﺎﻝ ﻋﻠﻰ ﻧﺠﺎﺡ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ، ﻷﻥ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺴﺘﻄﻴﻊ ﺍﻻﺳﺘﻤﺮﺍﺭ ﺍﻟﺒﻘﺎء : ﻭ -6
 ﻭﺍﻟﺒﻘﺎء، ﻓﺈﻥ ﺫﻟﻚ ﻳﺆﺷﺮ ﻋﻠﻰ ﻧﺠﺎﻋﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ ﻛﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺤﻴﻄﺔ ﺑﻬﺎ. 
ﺗﺘﻠﺨﺺ ﺗﺘﻌﻠﻖ ﺃﺳﺎﺳﺎ ﺑﻤﺪﺧﻼﺕ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ، ﻭﻅﺮﻭﻓﻬﺎ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻴﺔ، ﻭﻭ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻴﺔ: -ﺏ
 ﻓﻲ: 
ﻣﻦ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ  ،ﻳﻌﺘﺒﺮ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑﺍﻷﻫﺪﺍﻑ: ﻭﺍﻟﺘﺨﻄﻴﻂ ﻭﺗﺤﺪﻳﺪ  -1
 .ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ
ﻠﻴﺔ ﻟﻠﻤﺪﻳﺮ: ﻳﺠﺐ ﺃﻥ ﺗﺘﻮﻓﺮ ﺷﺮﻭﻁ ﻭﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ، ﻛﺎﻟﺨﺒﺮﺓ ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺓ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻌﻤ -2
 ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻜﻔﻞ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﺍﻟﻔﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺪﺭﺍء ﻭ
ﻣﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ: ﻳﺠﺐ ﺗﻮﻓﺮ ﺍﻟﻤﺪﻳﺮﻳﻦ ﻋﻠﻰ  -3
 ﺍﻟﻤﺮﺅﻭﺳﻴﻦ، ﺗﺠﻌﻠﻬﻢ ﻗﺎﺩﺭﻳﻦ ﻋﻠﻰ ﺧﻠﻖ ﺍﻟﺪﺍﻓﻌﻴﺔ ﻟﺪﻳﻬﻢ ﺑﻬﺪﻑ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺃﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ.
                                                           
  .412-012 ،، ﺹ ﺹﺭﺟﻊ ﺳﺑﻕ ﺫﻛﺭﻩ، ﻣﺍﻟﺗﻁﺑﻳﻕﻟﻔﻌﺎﻟﻳﺔ ﺍﻟﺗﻧﻅﻳﻣﻳﺔ ﺑﻳﻥ ﺍﻟﻧﻅﺭﻳﺔ ﻭﺭﻳﺭﻳﺕ: ﺍﻧﻭﺭﺍﻟﺩﻳﻥ ﺗﺎﻭ -(  1) 




ﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﻗﺪﺭﺍﺕ  ،ﻳﻌﺘﺒﺮ ﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺐ ﻣﻦ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔﺗﺪﺭﻳﺐ ﻭ ﺗﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ: ﻭ -4
 .ﻫﻮ ﻣﺎ ﺳﻴﻌﻜﺲ ﺇﻳﺠﺎﺑﺎ ﻋﻠﻰ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔﻭ ،ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭ ﺗﻄﻮﻳﺮ ﻣﻬﺎﺭﺍﺗﻬﺎ
ﺑﻴﻦ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ  ،ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺴﻠﻴﻤﺔ ﻟﻠﺼﺮﺍﻉ: ﺇﻥ ﺍﻟﺤﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﺼﺮﺍﻋﺎﺕ ﺩﺍﺧﻞ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ -5
 .ﻣﺆﺷﺮ ﺩﺍﻝ ﻋﻠﻰ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ،ﻭﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﻭ ﺧﺎﺻﺔ ﻣﻨﻬﺎ ﺍﻟﺼﺮﺍﻋﺎﺕ ﺍﻟﺴﻠﺒﻴﺔ
ﻛﻠﻤﺎ ﻛﺎﻥ ﺫﻟﻚ ﻣﺆﺷﺮﺍ ﻋﻠﻰ  ،ﺎﺏ: ﻛﻠﻤﺎ ﺍﻧﺨﻔﻀﺖ ﻣﻌﺪﻻﺕ ﺍﻟﻐﻴﺎﺏ ﺩﺍﺧﻞ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔﺍﻟﻐﻴ -6
 .ﻓﻌﺎﻟﻴﺘﻬﺎ ﻭ ﺍﻟﻌﻜﺲ
ﻼﺯﻣﺔ ﻟﺬﻟﻚ ﻣﻦ ﺗﻮﻓﺮﺕ ﺍﻟﻮﺳﺎﺋﻞ ﺍﻟﻭ ،ﺍﻟﺤﻮﺍﺩﺙ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﺑﺎﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻗﻠﺖﺍﻟﺤﻮﺍﺩﺙ: ﻛﻠﻤﺎ  -7
  .ﻛﻠﻤﺎ ﻗﻠﺖ ﻧﻔﻘﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﺸﻲء ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻌﺰﺯ ﻣﻦ ﻓﻌﺎﻟﻴﺘﻬﺎ ،ﺍﻷﻣﻦﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺴﻼﻣﺔ ﻭ
 ﺍﻟﻜﻴﻔﻲ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ: ﺍﻟﻤﺤﻚ ﺍﻟﻜﻤﻲ ﻭ -3
ﺔ ــﺍﻟﺘﻲ ﻋﻨﻴﺖ ﺑﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴ ،ﺍﻻﻧﺘﻘﺎﺋﻴﺔ ﻟﻤﺨﺘﻠﻒ ﺍﻷﺩﺑﻴﺎﺕﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﻭﻓﻲ ﺿﻮء ﺍﻟﻤﺮﺍﺟﻌﺔ      
ﺃﻱ ﻣﺆﺳﺴﺔ ﺗﺘﺤﺪﺩ ﻭﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﺗﻄﺮﻗﻨﺎ ﻟﻪ ﺁﻧﻔﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻘﺮﺓ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ، ﻓﺈﻧﻪ ﻳﻤﻜﻦ ﺍﻟﻘﻮﻝ ﺑﺄﻥ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ 
 ﺤﺪﺩﺍﺕﺍﻟﻤﻣﻦ ﺃﻫﻢ ﺗﻌﺪ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺤﻜﺎﺕ ﻭ ، ﺃﻭ ﺗﺠﻤﻊ ﺑﻴﻨﻬﻤﺎ،ﻣﺤﻜﺎﺕ ﻛﻴﻔﻴﺔﻭﻓﻖ ﻣﺤﻜﺎﺕ ﻛﻤﻴﺔ ﻭ
 ﻭﺍﻟﻤﺮﺗﻜﺰﺍﺕ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺤﺪﺩ ﻟﻨﺎ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ. 
ﺍﻟﻤﺤﺪﺩﺓ ﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ  ،ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺰﺍﻭﻳﺔ، ﻧﺤﺎﻭﻝ ﻓﻲ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻔﻘﺮﺓ ﺍﻹﺷﺎﺭﺓ ﺇﻟﻰ ﻫﺬﻩ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻣﻦ      
ﺇﻟﻰ ﻣﺎ ﺃﺷﺎﺭﺕ ﺇﻟﻴﻪ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺪﺍﺧﻞ ﻣﻦ ﺟﻬﺔ ﻭ ﺑﺎﻻﺣﺘﻜﺎﻡ  ،ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻭﻓﻖ ﻣﺎ ﻁﺮﺣﻪ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ
ﺃﻥ ﻋﻠﻤﺎء ﺍﻟﻨﻔﺲ  ،ﻓﻲ ﻣﺆﻟﻒ ﻟﻪ ekidnrohT  ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻓﻘﺪ ﺃﺷﺎﺭ ﺛﻮﺭﻧﺪﺍﻳﻚﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ، ﻭ
ﻓﻲ ﺃﺩﺍء ﻭﻅﺎﺋﻔﻪ ﺇﻟﻰ ﺃﺭﺑﻌﺔ ﻣﺤﻜﺎﺕ  ،ﻧﺠﺎﺡ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢﻓﻲ ﻗﻴﺎﺳﻬﻢ ﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻭ  ﻋﻲ ﻳﺴﺘﻨﺪﻭﻥﺍﻟﺼﻨﺎ
ﺣﺠﻢ  ،P(1F03)Pﻓﻲ ﺟﻤﻌﻬﺎﻗﺪ ﺗﺒﺪﻭ ﻣﻘﺎﻳﻴﺲ ﻛﻤﻴﺔ ﻭ ؛ﻭﺍﻟﻤﻼﺣﻆ ﺃﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻘﺎﻳﻴﺲ ﺍﻟﺘﻲ ﺣﺪﺩﻫﺎ ﺛﻮﺭﻧﺪﺍﻳﻚ
ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺗﻮﺳﻴﻊ ﻧﻄﺎﻕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺛﻢ  ،ﺍﻹﻧﺘﺎﺝ، ﺻﺎﻓﻲ ﺍﻷﺭﺑﺎﺡ، ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﻓﻲ ﻋﻘﺪ ﺍﻟﺼﻔﻘﺎﺕ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﻳﺔ
  P(2F13)Pﺍﻟﻨﻬﻮﺽ ﺑﻪ.ﻭ
ﻩ ﺍﻟﻤﻘﺎﻳﻴﺲ ﺑﻄﺮﻳﻘﺔ ﺛﻮﺭﻧﺪﺍﻳﻚ، ﺍﻟﺒﻌﺾ ﺍﻵﺧﺮ ﻣﻦ ﻳﺤﺪﺩ ﻫﺬﻧﺠﺪ ﺇﻟﻰ ﺟﺎﻧﺐ ﻛﺬﻟﻚ ﻣﺎ ﻁﺮﺣﻪ ﻭ      
 ﻭ ﻳﺮﻭﻥ ﺃﻥ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻳﻤﻜﻦ ﻗﻴﺎﺳﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﺤﻮ ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ: ﻛﻤﻴﺔ، 
                                                           
  .761، ﺹ 6002، 1ﺳﺎﺳﻴﺎﺗﻪ، ﺩﺍﺭ ﺃﺳﺎﻣﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁﺃﺒﻮﺩﻱ: ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻣﺒﺎﺩﺋﻪ ﻭ ﺯﻳﺪ ﻣﻨﻴﺮ ﻋ -( 1)
  .871 ،ﺍﻟﺴﻴﺪ ﺍﻟﺤﺴﻴﻨﻲ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ -( 2)




ﺍﻻﻧﺘﺸﺎﺭ، ﺍﻟﺤﺼﻮﻝ ﻋﻠﻰ ﺣﺼﺔ ﻣﻌﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻮﻕ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺃﻗﺼﻰ ﺭﺑﺢ ﻣﻤﻜﻦ، ﺍﻟﺘﻮﺳﻴﻊ ﻭ -
  .P(1F23)Pﻋﻘﺪ ﺍﻟﺼﻔﻘﺎﺕ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﻳﺔ، ﺍﻹﻧﺘﺎﺝ/ﺍﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ
ﻣﻦ ﻳﺤﺪﺩ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﻤﻘﺎﻳﻴﺲ ﻛﻴﻔﻴﺔ ﺑﺤﻴﺚ ﻳﺮﻯ  ،ﻣﻦ ﺟﻬﺔ ﺃﺧﺮﻯ ﻧﺠﺪ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦﻭ    
ﺭﺿﺎ ﻫﻲ: ﺍﻟﺮﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ، ﺍﻟﻐﻴﺎﺏ ﻭ ،ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻤﺤﻜﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ nhaKﻛﺎﻥ 
ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻛﻴﻔﻴﺔ، ﻛﺪﺭﺟﺔ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﺘﻤﺎﺳﻚ  llebpmaC ﻞ ﺇﻟﻰ ﺟﺎﻧﺒﻪ ﻳﻀﻴﻒ ﻛﺎﻣﺒ P(2F33)Pﺍﻷﻋﻀﺎء
ﺍﻟﺘﻜﻴﻒ، ﺩﺭﺟﺔ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻭﺍﻟﺘﻨﺴﻴﻖ، ﺍﻟﻤﺮﻭﻧﺔ ﻭ ،ﻭﺍﻟﺘﻘﻠﻴﻞ ﻣﻦ ﺍﻟﺼﺮﺍﻋﺎﺕ
ﻳﻌﺘﺒﺮ ﻫﺬﺍ ﺍﻷﺧﻴﺮ  ﺍﻟﺮﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ  ﻭ  ،P(3F43)Pﺍﻟﺮﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔﺘﻘﺮﺍﺭ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺰ، ﺍﻟﺮﺿﺎ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ ﻭﺍﻻﺳ
ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺱ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﺑﺤﻴﺚ ﻳﻮﺟﻪ ﻣﻌﻈﻢ ﺍﻟﻤﺪﻳﺮﻳﻦ  ،ﻣﻦ ﺑﻴﻦ ﺃﻫﻢ ﺍﻟﻤﻘﺎﻳﻴﺲ ﺍﻟﻜﻴﻔﻴﺔ
ﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻗﻴﺎﻣﻬﻢ ﺑﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﻭ ؛ﺟﻬﻮﺩﻫﻢ ﻟﻠﻤﺤﺎﻓﻈﺔ ﻋﻠﻰ ﺭﻓﻊ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺮﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﻴﻦ
ﻳﺮﻯ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺗﻨﻤﻴﺘﻬﺎ ﻭﺍﻟﺤﻔﺎﻅ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻭ، ﻭﺩﻭﺭﻳﺔ ﻻﻛﺘﺸﺎﻑ ﻣﺴﺘﻮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺮﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ
ﻳﻜﻤﻦ ﻓﻲ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﻫﺆﻻء  ،ﻔﺎﻉ ﺍﻟﺮﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔﺃﻥ ﺃﻓﻀﻞ ﺃﺳﻠﻮﺏ ﻟﻠﺤﻔﺎﻅ ﻋﻠﻰ ﺍﺭﺗ ،ﺍﻟﻤﺨﺘﺼﻴﻦ
ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺩﺍﺧﻞ  ،ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﺑﺤﻴﺚ ﻳﻨﻈﺮ ﺍﻟﻤﺪﻳﺮﻳﻦﺑﻴﻦ ﺍﻟﻤﺪﺭﺍء ﻭ ،ﻋﻠﻰ ﻧﻤﻂ ﺃﺑﻮﻱﺍﻟﻤﺪﻳﺮﻳﻦ 
  .P(4F53)Pﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺗﺰﻳﺪ ﺩﺭﺟﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔﻭ ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻧﻈﺮﺓ ﺍﻷﺏ ﻻﺑﻨﻪ
ﻛﻤﻴﺔ ﻓﻘﻂ  ﺗﺘﺨﺬ ﻓﻲ ﺿﻮء ﻣﻘﺎﻳﻴﺲ ﻻ ،ﻓﻲ ﺳﻴﺎﻕ ﺁﺧﺮ، ﻳﺮﻯ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ ﺃﻥ ﻣﻘﺎﻳﻴﺲ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔﻭ   
ﻳﺘﺤﺪﺩ ﻓﻲ ﺿﻮء ﺍﻟﻤﻘﺎﻳﻴﺲ  ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔﺇﻧﻤﺎ ﻳﺠﺐ ﺍﻷﺧﺬ ﺑﻌﻴﻦ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﺠﺎﻧﺐ ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻱ، ﺑﻤﻌﻨﻰ ﻗﻴﺎﺱ ﻭ
ﻠﻰ ﺃﻥ ﻣﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻻ ﻳﻘﺘﺼﺮ ﻋ ،ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺼﺪﺩ ﻳﺮﻯ ﻋﻠﻲ ﺍﻟﺴﻠﻤﻲﺍﻟﻜﻴﻔﻴﺔ ﻣﻌﺎ، ﻭﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﻭ
ﺫﻟﻚ ﺃﻥ  ﻣﺜﺎﻝﺑﻌﻴﻦ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﺠﺎﻧﺐ ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻱ، ﻭﻟﻜﻦ ﻳﺠﺐ ﺍﻷﺧﺬ ﺍﻟﺠﺎﻧﺐ ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ ﺍﻟﻤﻠﻤﻮﺱ ﻓﻘﻂ، ﻭ
ﺗﺤﻠﻴﻞ ﺃﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﻟﺒﻴﻊ ﻗﻴﺎﺱ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺗﻨﻈﻴﻢ ﺍﻟﺒﻴﻊ ﺑﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺒﻴﻌﺎﺕ ﺍﻟﻤﺤﻘﻘﺔ ﻓﺤﺴﺐ، ﺑﻞ ﺃﻳﻀﺎ ﻻﺑﺪ ﻣﻦ 
ﻓﻲ ﻧﻔﺲ ﻭ، P(5F63)Pﻓﻲ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺑﺎﻟﻌﻤﻼءﺍﻟﺴﻮﻕ ﻭﺍﻵﺛﺎﺭ ﺍﻟﻤﺘﺮﺗﺒﺔ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺪﻣﺔ، ﻭ
ﻣﻦ ﻭ ،ﻟﻠﻔﻌﺎﻟﻴﺔﺍﻟﻜﻴﻔﻴﺔ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺳﻬﻢ ﻋﺪﺩﺍ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﻭ ،ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻗﺪﻡ ﺩﻋﺎﺓ ﻣﺪﺧﻞ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ
 .P(6F73)Pﺍﻟﺮﺑﺤﻴﺔﺍﻣﺎ: ﺍﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ، ﺍﻟﺮﺿﺎ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ ﻭﺍﺳﺘﺨﺪﺃﻛﺜﺮﻫﺎ ﺷﻴﻮﻋﺎ ﻭ
                                                           
  .15ﻴﻞ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﺎﻋﺳﻼﻁﻨﻴﺔ ﺑﻠﻘﺎﺳﻢ: ﻗﻴﺮﺓ ﺍﺳﻤ -( 1)
  .871، ﺹ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩﺍﻟﺴﻴﺪ ﺍﻟﺤﺴﻴﻨﻲ: ﻣﺮﺟﻊ  -( 2)
 . 481 -381 ،، ﺹ ﺹﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩﺮﺍﺩ:ﺯﺍﻳﺪ ﻣ -( 3)
  .541 -341 ،ﺹ ﺹ ،1891، 5ﻁ ،ﻣﻨﺼﻮﺭ ﻓﻬﻤﻲ: ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻘﻮﻯ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻨﻬﻀﺔ ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ، ﺑﻴﺮﻭﺕ -( 4)
 . 822ﻋﻠﻲ ﺍﻟﺴﻠﻤﻲ: ﺗﻄﻮﺭ ﺍﻟﻔﻜﺮ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ، ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ  -( 5)
  .023ﻛﺎﻅﻢ ﻧﺰﺍﺭ ﺍﻟﺮﻛﺎﺑﻲ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ  -( 6)




ﻓﺈﻧﻨﺎ ﻧﻼﺣﻆ  ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺃﻋﻼﻩ؛ ﻭﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ، ﺇﻟﻰ ﻛﻞ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﻻﺋﻞ ﻭﺑﺎﻻﺣﺘﻜﺎﻡ       
ﺑﺘﺼﻔﺤﻨﺎ ﻟﻜﻦ ﻭ ،ﺍﻟﻜﻴﻔﻴﺔﺗﺘﻨﻮﻉ ﻣﺎ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻤﻘﺎﻳﻴﺲ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﻭ ،ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﺤﺪﺩﺓ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ
ﺍﻟﻤﻜﺘﻮﺏ ﺣﻮﻝ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻳﻤﻜﻨﻨﺎ ﺍﻟﺘﻮﺻﻞ ﺇﻟﻰ ﻧﺘﻴﺠﺔ ﻋﺎﻣﺔ ﻣﻔﺎﺩﻫﺎ، ﺃﻥ  ،ﺍﻹﻣﺒﺮﻳﻘﻲﻟﻠﺘﺮﺍﺙ ﺍﻟﻨﻈﺮﻱ ﻭ
ﺍﻟﻤﻘﺎﻳﻴﺲ ﺍﻟﻤﺤﺪﺩﺓ ﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺃﻱ ﻣﺆﺳﺴﺔ ﺗﻜﻮﻥ ﺗﺒﻌﺎ ﻟﻄﺒﻴﻌﺔ ﻋﻤﻞ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻭ ﻣﺜﺎﻝ ﺫﻟﻚ ﺃﻧﻪ ﺇﺫﺍ ﻛﺎﻧﺖ 
ﻌﺎﻳﻴﺮ ﻛﻤﻴﺔ ﻳﻤﻜﻦ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻣ ،ﻣﺆﺳﺴﺔ "ﺃ" ﺗﻐﻠﺐ ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﻬﺎ ﺍﻟﻄﺎﺑﻊ ﺍﻹﻧﺘﺎﺟﻲ )ﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﺃﻭ ﺻﻨﺎﻋﻲ(
 ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺗﻲ ﻟﻘﻴﺎﺱ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﺃﻣﺎ ﺇﺫﺍ ﻛﺎﻧﺖ ﻣﺆﺳﺴﺔ " ﺏ " ﻳﻐﻠﺐ ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﻬﺎ ﺍﻟﻄﺎﺑﻊ
ﺃﻥ ﻧﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ  ،ﻓﻴﻤﻜﻦ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻛﻴﻔﻴﺔ ﻟﻘﻴﺎﺱ ﻓﻌﺎﻟﻴﺘﻬﺎ ﻭ ﻓﻲ ﺍﻷﺧﻴﺮ ﻳﺒﻘﻰ ﻓﻘﻂ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ،ﻭ
ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﺠﻤﻊ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻤﻘﻴﺎﺳﻴﻦ ﺍﻟﻜﻤﻲ  ؛ﺗﺤﺪﻳﺪ ﺃﻱ ﻣﺆﺳﺴﺔ ﻣﻬﻤﺎ ﻛﺎﻧﺖ ﻁﺒﻴﻌﺘﻬﺎ ﺗﺘﺠﺴﺪ ﺃﻛﺜﺮ
 . ﻭﺍﻟﻜﻴﻔﻲ
  :ﺭﺍﺑﻌﺎ: ﺍﻟﺒﻌﺪ ﺍﻻﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻲ ﻟﻠﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ
 :ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺱﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ  ﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺮﺗﻜﺰﺍﺕ  -1
ﺇﻟﻰ ﻭﺿﻊ ﺟﻤﻠﺔ ﻣﻦ  ،ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺑﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻋﻨﻴﺖﻭ ﻟﻘﺪ ﺗﻮﺻﻠﺖ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ     
 ،ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔﻭ ،ﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻲﺫﺍﺕ ﺍﻟﺒﻌﺪ ﺍﻻﺳ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔﻭﺍﻟﻤﺮﺗﻜﺰﺍﺕ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ 
 : ﻟﻌﻞ ﺃﻫﻢ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺮﺗﻜﺰﺍﺕﺑﻬﺪﻑ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻓﻌﺎﻟﻴﺘﻬﺎ ﻭ
ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ  ﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ،ﻳﻌﺘﺒﺮ ﻣﻦ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻤﺮﺗﻜﺰﺍﺕ ﻭ ﺍﻟﺘﺨﻄﻴﻂ ﺍﻻﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻲ: -
ﺍﻟﺨﻄﻂ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﻟﺬﻟﻚ ﺗﻘﻮﻡ ﺑﺘﻄﻮﻳﺮ ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺎﺕ ﻭﻭ ،ﻭﻳﺮﺗﺒﻂ ﺑﺎﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺤﺪﺩﻫﺎ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
ﻋﺎﺩﺓ ﻣﺎ ﻳﻜﻮﻥ ﻫﺬﺍ ﻭ P(1F83)Pﺍﻟﺨﻄﻂ ﻒ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﻟﺘﻨﻔﻴﺬ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺎﺕ ﻭﺗﺨﺼﺺ ﻣﺨﺘﻠ، ﻭﻫﺬﻩ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ،
 ﺑﺸﻜﻞ ﺳﺮﻳﻊﻻ ﺗﺨﻀﻊ ﻟﻠﺘﻐﻴﻴﺮ ﺃﻭ ﺍﻟﺘﻌﺪﻳﻞ  ،ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺇﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔﺑﻌﻴﺪ ﺍﻟﻤﺪﻯ ﺑﻤﻌﻨﻰ ﺃﻥ  ،ﺍﻟﺘﺨﻄﻴﻂ
 .P(2F93)Pﻦ ﺍﻟﺴﻨﻮﺍﺕ ﻓﻲ ﺗﻌﺎﻣﻠﻬﺎ ﻣﻊ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻞﻣﺍﻟﻌﺪﻳﺪ  ،ﺇﻧﻤﺎ ﺗﺘﻌﺪﻯﻭ
ﻣﻦ ﺍﻟﺮﻗﺎﺑﺔ ﺍﻟﻠﺼﻴﻘﺔ، ﻭﺧﺎﺻﺔ  ،ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻭ ﻳﻌﺘﻤﺪ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺒﺪﺃ ﺑﻬﺪﻑ ﺗﺤﺮﻳﺮ ﺍﻟﺘﻔﻮﻳﺾ:ﺍﻟﻼﻣﺮﻛﺰﻳﺔ ﻭ -
ﻫﻮ ﻭ ،ﺍﻻﺳﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔﻣﻦ ﺍﻟﺤﺮﻳﺔ ﻭﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻣﻨﺢ ﻗﺴﻂ ﻭ ،ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ
 ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﺤﺎﺟﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺑﺎﻟﻤﻨﻈﻤﺔ. ﺎ ﻳﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﺩﺭﺟﺔ ﺍﻹﺷﺒﺎﻉ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻭﻣ
                                                           
-09، ﺹ ﺹ 9002ﺇﺑﺮﺍﻫﻴﻢ ﺍﻟﺤﺴﻨﻴﺔ: ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺑﺎﻹﺑﺪﺍﻉ، ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ ﻟﻠﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ، ﺑﺤﻮﺙ ﻭ ﺩﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﻘﺎﻫﺮﺓ،  ﺳﻠﻴﻢ -( 1)
  .19
ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻴﺎﺯﻭﺭﻱ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ،ﻧﺠﻢ ﻋﺒﺪ ﷲ ﺍﻟﻌﺰﺍﻭﻱ ﻭ ﻋﺒﺎﺱ ﺣﺴﻴﻦ ﺟﻮﺍﺩ: ﺗﻄﻮﺭ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ -( 2)
  .241، ﺹ 0102




، ﻣﻤﺎ ﻳﻮﻓﺮ ﺃﺩﺍﺋﻪﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﺮﻳء ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻧﻮﻉ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔ ﻭﺇﻟﻰ ﺇﺿﻔﺎ ﻳﺸﻴﺮﻭ ﺗﻮﺳﻴﻊ ﺍﻟﻌﻤﻞ: -
 .ﺍﻟﻤﻠﻞﻳﻘﻀﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺮﻭﺗﻴﻦ ﻭ، ﻭﺑﺎﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ -ﺍﻟﻔﺮﺻﺔ ﻹﺷﺒﺎﻉ ﺣﺎﺟﺎﺕ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﺴﻴﻜﻮ
ﺍﻟﺴﻤﺎﺡ ﻓﺴﺢ ﺍﻟﻤﺠﺎﻝ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻭﺑﻬﺪﻑ  ،ﻳﺴﺘﺨﺪﻡ ﻫﺬﺍ ﺍﻷﺳﻠﻮﺏﻭ ﺑﺎﻟﻤﺸﺎﺭﻛﺔ: ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ-
ﻢ ﺗﻔﺠﻴﺮ ﻁﺎﻗﺎﺗﻬﻢ ﺍﻟﻜﺎﻣﻨﺔ ﺎ ﻳﺨﻠﻖ ﻟﺪﻳﻬﺗﻬﻤﻬﻢ ﻣﻤ ّﺍﻟﺘﻲ  ،ﺍﻟﻘﺮﺍﺭﺍﺕ ﺍﺗﺨﺎﺫﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ  ﻟﻬﻢ ﺑﺎﻟﻤﺸﺎﺭﻛﺔ
  P(1F04)Pﺔ ﻟﺨﺪﻣﺔ ﺃﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ.ﻭﺍﻟﺨﻼﻗ
ﻫﻲ ﻁﻮﻳﻠﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺼﻤﻤﻬﺎ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ، ﻭ ﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ،ﺧﺎﺻﺔ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﻭ ﺗﺴﻄﻴﺮ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ: -
ﺗﺮﻛﺰ ﻤﻬﺎ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ﻭﺗﺼﻤﻭﺑﻴﻦ ﺧﻤﺲ ﺇﻟﻰ ﻋﺸﺮ ﺳﻨﻮﺍﺕ  ؛ﻣﺪﺍﻫﺎ ﺍﻟﺰﻣﻨﻲ ﻋﺎﺩﺓ ﺍﻷﺟﻞ ﻳﻘﻊ
  .P(2F14)Pﻋﺮﻳﻀﺔﺧﺎﺻﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺎﺋﻞ ﻭﺍﺳﻌﺔ ﻭ
 ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻛﺒﻌﺪ ﺍﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻲ ﻭ ﺃﺳﺎﺳﻲ ﻣﻦ ﺛﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ:  -2
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻌﻬﺎ  ﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔﺗﻮﺍﻓﻖ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﻣﻊ ﺑﻌﺾ ﺍﻷﺑﻌﺎﺩ  ،ﺗﺘﻄﻠﺐ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ
ﺑﻤﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻤﺆﺛﺮﺍﺕ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ﻓﻌﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺘﻮﺍﻓﻖ ﻣﻊ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ  ؛ﻓﺰﻳﺎﺩﺓ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻣﺮﺗﺒﻂ
ﻓﻲ ﻋﻼﻗﺘﻬﺎ  ﺗﺮﺗﺒﻂ ﺑﺄﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ،ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ ﻓﺈﻥ ﺍﻻﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺎﺕ ﺗﻌﺒﺮ ﻋﻦ ﺛﻘﺎﻓﺎﺕ ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ
ﺆﺳﺴﺔ ﺇﻋﺎﺩﺓ ﺗﻔﺮﺽ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤ ،ﻣﺨﺎﻁﺮﺓﺗﻐﻴﺮﺍﺕ ﻭﻣﺎ ﺗﺤﻤﻠﻪ ﻣﻦ ﺇﺭﻫﺎﺻﺎﺕ ﻭﺑﺎﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ، ﻭ
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﻄﻠﺐ ﺩﺭﺟﺔ ﻛﺒﻴﺮﺓ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﻜﻴﻒ  ،ﺍﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎﺕﻐﻴﺮﺍﺕ ﻭﺗﺸﻜﻴﻞ ﺛﻘﺎﻓﺔ ﺗﺘﻤﺎﺷﻰ ﻭﻫﺬﻩ ﺍﻟﺘ
ﺳﻴﺔ ﻢ ﺍﻷﺳﺎﻘﻴﺍﻟﻓﺈﺫﺍ ﻛﺎﻧﺖ ﻣﺨﺘﻠﻒ  ﻟﺘﺰﺍﻡ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﺑﻬﺎ؛ﺍﻉ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺎﺕ ﺑﺤﺴﺐ ﺩﺭﺟﺔ ﺗﻤﺴﻚ ﻭﻭﺗﺘﻨﻮ
ﺮ ﻳﺆﺷﺫﻟﻚ ﻋﻠﻰ ﻗﻮﺓ ﺛﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ، ﻭﻳﺆﺛﺮ  ،ﻣﻘﺒﻮﻟﺔ ﺑﺪﺭﺟﺔ ﻛﺒﻴﺮﺓﻟﻠﻌﻤﻞ ﻣﺸﺘﺮﻛﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﻭ
 (3F24)Pﻛﺴﺐ ﻭﻻﺋﻬﻢ.ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻭﻰ ﻗﻮﺗﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺄﺛﻴﺮ ﻋﻠﻰ ﻋﻠ
ﺍﺗﻴﺠﻲ ﻓﻲ ﺫﺍﺕ ﺑﻌﺪ ﺍﺳﺘﺮﺑﺪﺭﺟﺔ ﻛﺒﻴﺮﺓ ﻭ ،ﻓﺈﻧﻪ ﺇﺫﺍ ﻛﺎﻧﺖ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻌﺎﻟﺔ ،ﻭﻋﻠﻰ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻨﺤﻮ
 ﻣﺘﻤﺴﻜﺔ ﻟﺪﻯ ﻋﻤﻠﻬﺎ، ﻟﺮﺳﻢ ﺛﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺮﻭﻧﺔﻋﻠﻰ ﺗﺸﻜﻴﻞ ﻭﺭﺳﻢ ﺛﻘﺎﻓﺔ ﻗﻮﻳﺔ ﻭ ،ﻓﺈﻧﻬﺎ ﻗﺎﺩﺭﺓ ﺗﻮﺟﻬﺎﺗﻬﺎ
ﻋﺖ ﻛﺴﺐ ﻭﻻء ﻋﻤﺎﻟﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﺳﺘﻄﺎ ،، ﻛﻤﺎ ﻫﻮ ﻣﺠﺴﺪ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔﺍﻟﻮﻻء، ﺍﻟﺘﻤﺎﺳﻚ...ﺍﻟﺦ
  P(4F34)Pﻋﻤﻮﻣﺎ ﻓﺈﻥ ﻣﻦ ﺃﻫﻢ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻫﻲ:ﻭ
 ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻘﻴﻢ ﺩﺍﺧﻞ ﻛﻞ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ  ،ﺍﻟﺘﺠﺎﻧﺲﻘﻴﻢ ﺍﻹﻳﺠﺎﺑﻴﺔ ﻭ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﺘﺮﺍﺑﻂ ﻭﺇﺭﺳﺎء ﺍﻟ •
                                                           
  .722 -622ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﺹ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻭﺍﻟﺘﻄﺒﻴﻖ، : ﻳﺖﺑﺸﻴﺮ ﺗﺎﻭﺭﻳﺮ ﻧﻮﺭ ﺍﻟﺪﻳﻦ -( 1)
  .611ﺇﺑﺮﺍﻫﻴﻢ ﺗﻮﻫﺎﻣﻲ ﻭ ﺁﺧﺮﻭﻥ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ  -( 2)
 . 651 -551ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﺹ  ،ﺴﻠﻮﻙ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲﻣﺤﻤﺪ ﻗﺎﺳﻢ ﺍﻟﻘﺮﻳﻮﺗﻲ: ﺍﻟ -( 3)
ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ ﺃﻣﻞ ﻣﺼﻄﻔﻰ ﻋﺼﻔﻮﺭ: ﻗﻴﻢ ﻭ ﻣﻌﺘﻘﺪﺍﺕ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭ ﺃﺛﺮﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻄﻮﻳﺮ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ، ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ ﻟﻠﺘﻨﻤﻴﺔ  -( 4)
  .751 -651، ﺹ ﺹ 8002ﺍﻟﻘﺎﻫﺮﺓ، 




  .ﺗﻨﻤﻴﺔ ﻭ ﺗﻄﻮﻳﺮ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﻴﻦ •
ﺍﻟﺘﺮﻛﻴﺰ ﻋﻠﻰ ﺯﺭﻉ ﺛﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺮﻭﻧﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ، ﻭ ﺧﻠﻖ ﺿﻐﻮﻁ ﺍﺗﺼﺎﻝ  •
ﺗﺸﻜﻞ ﺟﻤﻴﻊ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺃﻭ ﺍﻷﻧﻤﺎﻁ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﻭﻗﻮﻋﻬﺎ، ﻭﻓﻌﺎﻟﺔ ﻟﻠﻮﻗﺎﻳﺔ ﻣﻦ ﺍﻷﺧﻄﺎء ﻗﺒﻞ 
ﻮﺍﻓﺮ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘ ،ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺸﻜﻞ ﺍﻟﻘﻴﻢﻭ hguabrhoR dna nniuQﺍﻟﻤﺼﻔﻮﻓﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺻﻤﻤﻬﺎ ﻛﻞ ﻣﻦ 
 ﻟﻜﻦ ﺗﻮﺍﻓﺮﻫﺎ ﻳﺆﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ. ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ، ﻭﺃﻭﻻ ﺗﺘﻮﺍﻓﺮ ﻓﻲ 
ﻫﻲ ﻋﻼﻗﺔ  ،ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻭ ﺛﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ،ﻲ ﺍﻷﺧﻴﺮ ﻧﺸﻴﺮ ﻓﻘﻂ ﻭﻓـ
ﻳﻤﻜﻦ ﺃﻥ ﺗﺨﻠﻖ ﺛﻘﺎﻓﺔ ﺗﻨﻈﻴﻤﻴﺔ  ،ﻋﻜﺴﻴﺔ، ﻓﻜﻤﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻪ ﺁﻧﻔﺎ ﺃﻧﻪ ﺇﺫﺍ ﻛﺎﻧﺖ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻓﻌﺎﻟﺔﻣﺘﺒﺎﺩﻟﺔ ﻭ
ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﺃﺣﺪ ﺃﻫﻢ ﺍﻟﻤﺼﺎﺩﺭ ﺍﻟﺮﺋﻴﺴﻴﺔ ﻟﺘﺤﺪﻳﺪ  ،ﻳﻤﻜﻦ ﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔﻓﻌﺎﻟﺔ ﻛﻤﺎ ﺃﻧﻪ ﻛﺬﻟﻚ 
ﻓﻬﻲ ﺗﺆﺛﺮ ﻓﻲ ﻣﺨﺘﻠﻒ  ،ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻏﺮﺱ ﺍﻟﻘﻴﻢ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﻧﺠﺎﺡ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ
ﺗﺴﺎﻋﺪ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻘﻴﻢ  ،ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﺇﺩﺍﺭﻳﺔﺃﻋﻤﺎﻝ ﻭﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻭﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻫﻴﻜﻞ ﻭ
ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈﻥ ﺗﻔﺎﻋﻞ ﺟﻤﻴﻊ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ )ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ، ﺍﻟﻬﻴﻜﻞ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ، ﻭﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲ ﺛﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻨﻬﺎﺋ
  P(1F44)Pﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ( ﻳﺤﺪﺩ ﻟﻨﺎ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ.
 ﻣﺴﺘﻘﺒﻞ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﺍﻟﻴﻮﻡ:  ﺃﻱ -3
ﺍﻟﻴﻮﻡ ﺇﻟﻰ ﺇﻋﺎﺩﺓ  ،ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﻲ ﺍﻟﺤﺎﺻﻞ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺪﻭﻟﻲﻟﻘﺪ ﺃﺩﻯ ﺍﻟﺘﻄﻮﺭ ﺍﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻲ ﻭ
ﺓ ﻳﺔ، ﺍﻟﺘﻲ ﻁﺎﻟﺖ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻣﻨﺎﺣﻲ ﺍﻟﺤﻴﺎﺍﻟﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﺠﻮﻫﺮﻧﺘﺎﺝ ﻣﻮﺟﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﺤﺪﻳﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻴﻘﺔ ﻭﺇ
ﺍﻟﻤﺘﻤﻌﻦ ﻓﻲ ﻭﺍﻗﻌﻨﺎ ، ﻭﺍﻟﺦﺗﻤﻈﻬﺮﺍﺗﻬﺎ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻳﺔ، ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﻴﺔ... ،ﺍﻟﻤﻌﺎﺻﺮﺓ ﺑﺠﻤﻴﻊ
ﻳﺤﺘﻢ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﻴﻮﻡ ﺗﺸﻜﻴﻞ ﺛﻘﺎﻓﺔ ﺟﺪﻳﺪﺓ ﻟﻠﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ ﻫﺬﻩ  ،ﻳﺪﺭﻙ ﺃﻥ ﻫﺬﺍ  ﺍﻟﺘﻄﻮﺭ
ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ  ،ﺍﻟﻤﺮﻭﻧﺔ ﺍﻹﺭﻫﺎﺻﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻤﺲ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ، ﺑﻬﺪﻑ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻧﻮﻉ ﻣﻦ
ﺎ، ﺇﺫﺍ ﺃﺭﺍﺩﺕ ﻢ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻌﻬﺇﻧﻤﺎ ﺗﻔﺮﺽ ﻭ ﺗﺮﻏﻼﻕ ﻭﺍﻟﺘﻘﻮﻗﻊ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻻ ﺗﺴﻤﺢ ﺑﺎﻻﻧﻐ
 ﺍﻻﺳﺘﻤﺮﺍﺭﻳﺔ. ﺍﻟﺒﻘﺎء ﻭ
ﺍﻟﺒﻘﺎء ﻓﻲ ﻭﻌﺘﻘﺪ ﺃﻧﻪ ﺇﺫﺍ ﺃﺭﺍﺩﺕ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﺍﻟﺮﺍﻫﻦ ﺍﻻﺳﺘﻤﺮﺍﺭ ﻧ ،ﻣﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺰﺍﻭﻳﺔﻭ
 ﺎﻓﻌﺎﻟﻴﺘﻬﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﻛﻔﺎءﺗﻬﻤﺎ ﻭ ،ﻳﺠﺐ ﺃﻥ ﺗﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺗﻮﺟﻴﻪ ﻛﺎﻣﻞ ﺟﻬﻮﺩﻫﺎ ﻣﻮﺍﺟﻬﺔ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺘﻄﻮﺭﺍﺕ؛
ﻣﺪﻯ ﻗﺪﺭﺓ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻣﺘﻮﻗﻔﺎ ﻋﻠﻰ  ،ﻭﻣﻤﺎ ﻻ ﻳﺪﻉ ﻣﺠﺎﻻ ﻟﻠﺸﻚ
ﺃﻳﻦ ﺃﻛﺪﺕ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ  ؛ﺍﻻﺳﺘﺜﻤﺎﺭ ﺃﻛﺜﺮ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﻭ
                                                           
ﺹ  ، ﺹ1102 ،ﻣﺼﻄﻔﻰ ﻣﺤﻤﻮﺩ ﺃﺑﻮ ﺑﻜﺮ: ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ) ﻣﺪﺧﻞ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻤﻴﺰﺓ ﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ، ﺍﻟﺪﺍﺭ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ، ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔ( -( 1)
  .89 -79




ﺧﺼﻮﺻﺎ ﻣﺎ ﺗﻌﻠﻖ ﻣﻨﻬﺎ ﺑﺎﻟﻤﺪﺍﺧﻞ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﻤﻮﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ ﻭ ،ﺍﻫﺘﻤﺖ ﺑﻤﺴﺄﻟﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ
ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻟﻤﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﻭﺭﺳﻢ ﻭﻓﻲ ﺇﺣﺪﺍﺙ ﻧﻘﻠﺔ ﻧﻮﻋﻴﺔ  ،ﻛﺸﺮﻳﻚ ﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﺎﻋﻼ
ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﺔ ﺍﻟﺤﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﻅﻞ ﻋﻮﻟﻤﺔ ﺍﻷﺳﻮﺍﻕ  ،ﻗﺎﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﻣﺠﺎﺑﻬﺔ ﺇﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﻭﻓﻖ ﺃﺑﻌﺎﺩ 
ﻣﺎ ﻳﺆﻛﺪ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ  ،ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﻭﺍﻟﻜﺜ ﻭﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩ، ﺇﺫ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺛﻤﺔ
ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﻤﻦ ﺗﺘﺴﻢ ﺑﺎﻟﻘﻠﻖ ﻭﺍﻻﺿﻄﺮﺍﺏ ﻭﻋﺪﻡ ﺍﻟﺘﻴﻘﻦ ﻭ ؛ﻻ ﻣﻜﺎﻥ ﻟﻬﺎ ﻓﻲ ﻅﻞ ﺑﻴﺌﺔ ﺍﻟﻴﻮﻡ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ
ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﻏﺎﺭﻗﺔ ﻓﻲ ﺃﻛﻮﺍﻡ ﻻ ﺣﺼﺮ ﻟﻬﺎ ﻣﻦ  ،ﺍﻟﻤﻨﻄﻘﻲ ﺃﻥ ﺗﺒﻘﻰ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ
ﺃﻥ ﺗﺠﻌﻠﻬﺎ ﺗﺘﺠﻪ ﻧﺤﻮ ﻣﺴﺘﻘﺒﻞ ﻏﻴﺮ  ،ﺐ ﺍﻋﺘﻘﺎﺩﻧﺎﺴﺍﻟﻤﻤﻜﻦ ﺑﺤﺍﻟﺘﻲ ﻣﻦ ﻭﺍﻟﺘﻌﺮﺟﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻭ
 ﻭﺍﺿﺢ ﻳﻌﺮﻗﻞ ﺍﺳﺘﻤﺮﺍﺭﻫﺎ ﻭ ﺑﻘﺎءﻫﺎ. 
ﺗﺸﻴﺮ ﺑﻌﺾ ﺍﻷﺩﺑﻴﺎﺕ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﻣﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻞ ﻳﻔﺮﺽ  ،ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕﻭ
ﺃﻥ ﺗﻜﻮﻥ ﻋﻤﺎﻟﻬﺎ ﻛﻀﺮﻭﺭﺓ ﺍﻟﺘﺤﺴﻴﻦ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺮ ﻭﺍﻹﺑﺪﺍﻉ ﻭﻓﻲ ﺗﻨﻔﻴﺬ ﺃ ،ﻓﻌﺎﻟﺔ ﺇﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔﻋﻠﻴﻬﺎ ﺗﺒﻨﻲ 
ﺍﻟﺴﺮﻳﻌﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺠﺎﺑﺔ ﻟﻠﻤﻌﺮﻓﺔ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺓ ﻭﺗﺴﺘﻄﻴﻊ ﻣﻦ ﺧﻼﻟﻬﺎ ﺍﻻﺳﺘ ،ﻄﺔ ﻋﻤﻞ ﻭﺍﺿﺤﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﻢﻟﻬﺎ ﺧ
ﺗﺒﺤﺚ ﻋﻦ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺑﺸﺘﻰ ﺍﻟﻄﺮﻕ  ،ﻣﻊ ﺃﻥ ﻛﻞ ﻣﺆﺳﺴﺔ ﻣﻬﻤﺎ ﻛﺎﻧﺖ ﻁﺒﻴﻌﺘﻬﺎﻭ P(1F54)Pﺗﻔﺮﺽ ﻋﻠﻴﻬﺎ
ﻓﺒﺈﻣﻜﺎﻧﻨﺎ ﻁﺮﺡ   ؛ﺍﻟﺘﻜﻴﻒ ﻣﻊ ﺍﻟﻤﺴﺘﺠﺪﺍﺕ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺓﻭﺍﻷﺳﺎﻟﻴﺐ، ﻭﺗﺴﻌﻰ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻮﺳﻊ ﻭ
 ﺍﻟﺘﺴﺎﺅﻝ ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ: 
 ﺣﺒﻴﺴﺔ ﺛﻘﺎﻓﺘﻬﺎﻭ ﺫﻭﺍﺗﻬﺎﻣﺘﻘﻮﻗﻌﺔ ﻋﻠﻰ  ،ﻣﺘﻰ ﺗﺒﻘﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﺍﻟﻴﻮﻡﺃﻱ ﺇﻟﻰ  •
ﻣﻊ  ﺗﻜﻴﻔﻬﺎﻟﻬﻴﻜﻠﺔ ﻧﻔﺴﻬﺎ ﻭ ،ﺍﻟﺤﻠﻮﻝ ﺍﻟﻤﻼﺋﻤﺔﻞ ﻭﻭﻗﺖ ﻳﺘﻄﻠﺐ ﺇﻳﺠﺎﺩ ﺍﻟﺒﺪﺍﺋﻓﻲ  ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ








                                                           
 .452ﻧﺎﺻﺮ ﻗﺎﺳﻴﻤﻲ: ﺳﻮﺳﻴﻮﻟﻮﺟﻴﺎ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ  -( 1)





ﻟﻤﻌﺮﻓﻴﺔ ﺣﻮﻝ ﻣﻮﺿﻮﻉ ﺑﺈﺣﺎﻁﺘﻨﺎ ﺑﺒﻌﺾ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔﻭ ،ﺗﺪﻓﻌﻨﺎ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ
ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻘﻮﻝ ﺑﺄﻥ ﻣﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻳﺮﺗﺒﻂ ﺑﻤﺪﻯ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺘﻲ  ؛ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ
ﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﺮﺍﻛﻢ ﻭ ،ﺍﺳﺘﻤﺮﺍﺭﻫﺎﺋﻬﺎ ﻭﺎﺗﺴﻌﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺇﻟﻰ ﺗﺤﻘﻴﻘﻬﺎ، ﻛﻮﻧﻬﺎ ﻋﺎﻣﻼ ﺃﺳﺎﺳﻴﺎ ﻓﻲ ﺑﻘ
ﻧﻈﺮﺍ ﻻﺗﺴﺎﻉ  ،ﻣﻬﺎ ﻏﺎﻣﻀﺎ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔﺃﻧﻬﺎ ﻣﺎ ﺯﺍﻟﺖ ﻣﻔﻬﻮ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﻲ ﺣﻮﻟﻬﺎ، ﺇﻻّ 
ﻓﻲ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ  ﻧﻌﺘﻘﺪ ﺃﻥ ﺫﻟﻚ ﺭﺍﺟﻊ ﺇﻟﻰ ﻋﺪﻡ ﺍﺗﻔﺎﻕ ﺟﺎﻣﻊﻣﺠﺎﻻﺗﻬﺎ ﺍﻟﺒﺤﺜﻴﺔ ﻭﺃﻁﺮﻫﺎ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﻴﺔ، ﻭ
ﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﺍﻟﻤﺆﺛﺮﺓ ﻛﺬﺍ ﺍﺍﻟﻤﻘﺎﻳﻴﺲ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﺩﻻﻻﺗﻬﺎ ﻭﺃﺑﻌﺎﺩﻫﺎ، ﻭﺗﺤﺪﻳﺪ ﻣﺆﺷﺮﺍﺗﻬﺎ ﻭ
ﻟﻤﻔﻬﻮﻡ  ،ﺗﻮﺿﻴﺢ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺮﺗﻜﺰﺍﺕ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻟﻔﺼﻞ،ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍ ﻋﻠﻴﻪ ﻓﻘﺪ ﺣﺎﻭﻟﻨﺎﻭﺍﻟﻤﺤﻴﻄﺔ ﺑﻬﺎ، ﻭ
ﻛﺎﻥ ﻫﺪﻓﻨﺎ ﻣﻦ ﺫﻟﻚ ﻫﻮ ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﻹﺣﺎﻁﺔ ﺑﺒﻌﺾ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﻭ ،ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺕﺎﻤﺍﻟﻤﺮﺍﻛﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺳﻴﺎﻕ 
ﺎ ﺃﻧﻪ ﻻ ﻳﻤﻜﻨﻨﺎ ﺍﻟﺤﺪﻳﺚ ﻋﻦ ﻣﻨﻈﻤﺔ ﻣﺘﻄﻮﺭﺓ ﺍﻋﺘﻘﺎﺩﺍ ﻣﻨّ  ،ﺍﻟﻬﺎﻣﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺆﺷﺮ ﻋﻠﻰ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ
ﻭﺍﻟﻤﻘﺎﻳﻴﺲ ﺍﻟﻤﺎﺩﻳﺔ ﺃﻭ  ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ،ﺳﻮﺍء ﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔﺩ ﺑﺪﻗﺔ ﺩﺭﺟﺔ ﻓﻌﺎﻟﻴﺘﻬﺎ ﺤﺪﺩﻭﻥ ﺃﻥ ﻧ ؛ﻭﻣﺴﺘﻤﺮﺓ
ﻟﻴﺒﻘﻰ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﻓﻲ ﻣﻮﺿﻮﻉ  ،ﻗﺪﺭﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺃﻫﺪﺍﻓﻬﺎﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺳﻬﺎ، ﺃﻭ ﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ  ﺍﻟﻜﻴﻔﻴﺔ
ﺑﺤﺚ ﻭﺗﻘﺼﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ  ﺣﻮﻝ ،ﺍﻷﻛﺎﺩﻳﻤﻴﺔ ﻢﻭﺗﻨﻈﻴﺮﺍﺗﻬﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ  ﻻﺟﺘﻬﺎﺩﺍﺕﻣﺘﺮﻭﻛﺎ  ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ
  .ﻭﺑﺼﻔﺔ ﻣﺴﺘﻤﺮﺓ ﺃﻛﺜﺮ
 ﺔ ـــــﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺒﻌـــﺍﻹﺟ
 ﻓﻲ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ   
  ﻣﺠﺎﻻﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ   ﺃﻭﻻ:
  ﻧﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ   ﺛﺎﻧﻴﺎ:
  ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺪﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ   ﺛﺎﻟﺜﺎ:
  ﺍﻷﺩﻭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺪﻣﺔ ﻓﻲ ﺟﻤﻊ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ   ﺭﺍﺑﻌﺎ:
 ﺃﺳﺎﻟﻴﺐ ﺗﺤﻠﻴﻞ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ   ﺧﺎﻣﺴﺎ:
















ﻳﺔ ﻟﻠﺪﺭﺍﺳﺔ، ﺇﻟﻰ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ ﻭﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻷﻁﺮ ﺑﻌﺪ ﺍﻟﺘﻄﺮﻕ ﻓﻲ ﺍﻟﺨﻠﻔﻴﺔ ﺍﻟﻨﻈﺮ
ﻧﺤﺎﻭﻝ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺗﻨﺎﻭﻝ  ﺗﻨﻈﻴﻤﻲ؛ -ﺍﻟﺘﻲ ﻋﺎﻟﺠﺘﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻜﺮ ﺍﻟﺴﻮﺳﻴﻮ ،ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔﺍﻟﻤﻌﺮﻓﻴﺔ ﻭ
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺸﺘﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ، ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻣﺠﺎﻻﺕ ﻭ ؛ﻠﺪﺭﺍﺳﺔﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﻟ
ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ، ﻧﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ، ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺪﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ، ﺃﺩﻭﺍﺕ ﺟﻤﻊ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ 
ﻟﻌﻠﻨﺎ ﻭﻥ ﺧﺼﺎﺋﺼﻬﺎ، ﺗﺒﻴﺎﻳﺪ ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻭﺑﻌﺪﻫﺎ ﻗﻤﻨﺎ ﺑﺘﺤﺪﻭ ،ﻭﺍﻷﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺪﻣﺔ ﻓﻲ ﺗﺤﻠﻴﻠﻬﺎ
ﻣﺎ ﻳﻘﺘﻀﻴﻪ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻔﺮﺿﻬﺎ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻭ ،ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﻭ ﺑﺈﺗﺒﺎﻋﻨﺎ ،ﻧﺴﺘﻄﻴﻊ
ﺍﻟﻮﺍﻗﻊ ﺍﻹﻣﺒﺮﻳﻘﻲ ﺑﻜﻞ ﺩﻻﻻﺗﻪ ﻭﺗﺠﻠﻴﺎﺗﻪ، ﻭﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺍﻟﺘﻮﺻﻞ ﺇﻟﻰ ﻓﻬﻢ  ﺇﺭﻏﺎﻣﺎﺕ، ﺃﻥ ﻧﻘﻒ ﻋﻠﻰ ﻣﺤﻚ
 ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻄﺮﻭﺣﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺤﺚ. ﻓﻲ ﺿﻮء ﺍﻟﺘﺴﺎﺅﻻﺕ ﻭ ،ﺗﺒﻴﺎﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻴﻦ ﻣﺘﻐﻴﺮﻱ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔﻭ
ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ  ﻌﺪ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻣﺠﺎﻻﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ، ﻣﻦ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺨﻄﻮﺍﺕ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻓﻲﻳ   :ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺠﺎﻻﺕﺃﻭﻻ: ﻣ -
ﻟﺘﻬﺎ ﻻﺗﺨﺘﻠﻒ ﻓﻲ ﺩﻻ ،ﺫﻟﻚ ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﺃﻥ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﻮﺻﻞ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ، ﻭﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
ﻭﺟﺐ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻭ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ؛ﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺟﺮﻳﺖ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻌﺎﺕ ﺍﺑﺎﺧﺘﻼﻑ ﺍﻷﻁﺮ ﺍﻟﺰﻣﻜﺎﻧﻴﺔ، ﻭ
ﻣﻦ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﻭﺎ ﺍﻟﻤﻜﺎﻧﻴﺔ، ﺍﻟﺰﻣﺎﻧﻴﺔ ﻭﺗﺒﻴﺎﻥ ﻧﻄﺎﻗﺎﺗﻬﺎ ﻭ ﺗﺠﻠﻴﺎﺗﻬﻋﻠﻴﻨﺎ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺠﺎﻻﺕ، ﻭ
 ﺍﻟﻤﻨﻄﻠﻖ ﻳﻤﻜﻦ ﺇﻳﻀﺎﺡ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺠﺎﻻﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﺤﻮ ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ: 
ء ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻛﻤﻜﺎﻥ ﻹﺟﺮﺍ ،ﺳﻜﻴﻜﺪﺓ  ﻟﻢ ﻳﻜﻦ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻧﺎ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ  ﺍﻟﻤﺠﺎﻝ ﺍﻟﻤﻜﺎﻧﻲ:  -1
 ﺨﺘﺎﺭ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﺟﻌﻠﺘﻨﺎ ﻧﻭﺍﻗﻌﻴﺔﻭﺩﻻﺋﻞ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﻭ ﻤﺔ ﻣﺆﺷﺮﺍﺕﻫﻨﺎﻙ ﺛ ﺇﻧﻤﺎﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﺍﻋﺘﺒﺎﻁﻴﺎ، ﻭ
ﺃﻥ ﺃﺟﺮﻳﻨﺎ ﻓﻴﻬﺎ ﺩﺭﺍﺳﺎﺕ ﻣﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﻓﻲ ﻭﻗﺖ ﺳﺎﺑﻖ، ﺳﻮﺍء ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻹﻋﺪﺍﺩ ﻣﺬﻛﺮﺓ ﺗﺨﺮﺝ ﻓﻘﺪ ﺳﺒﻖ ﻭ
ﻠﻬﺎ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ ﻫﻴﺎﻛ ،ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈﻧﻨﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻁﻼﻉ ﺑﻤﻴﺪﺍﻥ ﺴﺎﻧﺲ ﺃﻭ ﺇﻋﺪﺍﺩ ﺭﺳﺎﻟﺔ ﺍﻟﻤﺎﺟﺴﺘﻴﺮ ﻭﻟﻴ
ﻫﻮ ﻣﺎ ﺟﻌﻠﻨﺎ ﻧﻜﻤﻞ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ، ﻭﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻘﻮﻡ ﺑﻬﺎﻠﺔ ﻟﻬﺎ، ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻷﻧﺸﻄﺔ ﻭﺎﺕ ﺍﻟﻤﺸﻜ ّﺍﻟﻤﺪﻳﺮﻳﻭ
ﺧﺎﺻﺔ ﻭﺃﻧﻬﺎ ﺗﻌﺘﺒﺮ ﻣﻦ ﺃﻫﻢ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻳﺔ ﻓﻲ ﻭﻻﻳﺔ ﺳﻜﻴﻜﺪﺓ ﺍﻟﺘﻲ  ،ﺎﻟﻴﺔ ﺑﻬﺬﻩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔﺍﻟﺤ
ﻓﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ  ﺴﻨﺎﻩ  ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ،ﻫﻮ ﻣﺎ ﺗﻠﻤ ّﻭ ،ﺗﺴﻌﻰ ﺇﻟﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ
ﺌﺔ  ﻛﺸﻬﺎﺩﺓ ﺍﻟﺒﻴ ،ﺍﺳﺘﻄﺎﻋﺖ ﺍﻟﺤﺼﻮﻝ ﻋﻠﻰ ﻋﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﻤﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﺠﻮﺩﺓ ﺍﻟﺸﺎﻣﻠﺔ
( 1009) ،ﺷﻬﺎﺩﺓ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕﻭ 7002( ﺳﻨﺔ 1081ﻳﺔ )ﻣﻦ ﻭ ﺍﻟﻮﻗﺎﺷﻬﺎﺩﺓ ﺍﻷ، ﻭ4002( ﺳﻨﺔ 4109)
ﺗﻘﺮ ﺑﻤﺪﻯ ﺗﻮﻓﺮ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ  ؛ﺬﺍ ﻭﻗﺪ ﺗﻮﺻﻠﻨﺎ ﺇﻟﻰ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔﻫ، 0002ﺳﻨﺔ 
ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﻤﻮﺿﻮﻉ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﻭ ،ﺎ ﻋﻠﻰ ﺃﺭﺽ ﺍﻟﻮﺍﻗﻊﻋﻠﻰ ﻣﺆﺷﺮﺍﺕ ﻭﺍﻗﻌﻴﺔ ﻳﻤﻜﻦ ﻣﺸﺎﻫﺪﺗﻬ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ
ﺗﻘﻮﻡ ﺑﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ  ،ﺃﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺎﻟﻤﻨﻄﻘﺔﻈﻴﻤﻴﺔ، ﺧﺎﺻﺔ ﻭﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭ




ﺗﻮﺍﻓﺪ ﻭ ،ﻳﺘﺠﻠﻰ ﺫﻟﻚ ﻓﻲ ﺗﻜﺎﺛﺮ ﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔﻓﺮﺍﺩ ﺑﺼﻔﺔ ﻣﺴﺘﻤﺮﺓ ﻁﻴﻠﺔ ﺍﻟﺴﻨﺔ، ﻭﻟﻸ
ﺍﻷﻣﺮ  ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻘﺪﻣﻬﺎ؛ ﻧﻈﺮﺍ ﻟﻼﻣﺘﻴﺎﺯﺍﺕ ﻭﺍﻷﺟﻮﺭ ﺍﻟﻌﺎﻟﻴﺔ ﻴﺎ،ﺍﻷﻋﺪﺍﺩ ﺍﻟﻬﺎﺋﻠﺔ ﻣﻦ ﻁﺎﻟﺒﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻳﻮﻣ
ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺤﺼﻮﻝ ﻋﻠﻰ  ،ﺬﻟﻚﻫﺎﺩﻓﺔ ﺑﺍﺕ ﺻﺎﺭﻣﺔ ﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻫﺆﻻء، ﺇﺟﺮﺍءﺍﻟﺬﻱ ﺟﻌﻠﻬﺎ ﺗﻀﻊ ﺷﺮﻭﻁ ﻭ
ﻣﻦ  ﺘﺤﺪﻳﺪ ﺍﻟﻤﺠﺎﻝ ﺍﻟﻤﻜﺎﻧﻲ ﺃﻛﺜﺮﻭﻓﻴﻤﺎ ﻳﻠﻲ ﻧﻘﻮﻡ ﺑ ،ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﻗﻮﺓ ﺑﺸﺮﻳﺔ ﻗﺎﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ 
  ﺧﻼﻝ ﺍﻟﺘﻌﺮﺽ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺤﺪﺩﺍﺕ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ:
ﻫﻲ ﺳﺴﺔ ﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻳﺔ ﺫﺍﺕ ﻁﺎﺑﻊ ﺧﺪﻣﺎﺗﻲ، ﻭﻳﺖ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔ ﺑﻤﺆﺃﺟﺮ :ﺴﺔﺍﻟﺘﻌﺮﻳﻒ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳ -
ﺗﻌﺘﺒﺮ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﻤﺜﺎﺑﺔ ﺍﻟﺮﻛﻴﺰﺓ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻟﻠﻨﺸﺎﻁ ، ﻭ (S.P.Eﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﺳﻜﻴﻜﺪﺓ )
ﺗﻄﻮﻳﺮ ﺍﻟﺘﺒﺎﺩﻻﺕ ﻓﻲ ﺇﻣﺪﺍﺩ ﻭ ﻟﻚ ﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺘﻬﺎ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔﺫﺩ، ﻭﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﻬﺔ ﺍﻟﺸﺮﻗﻴﺔ ﻟﻠﺒﻼ
ﻋﻠﻰ ﺗﻮﺳﻴﻊ ﺭﻗﻌﺔ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭ ،ﺭﺑﻂ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺗﺠﺎﺭﻳﺔ ﻣﻊ ﻣﺘﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻳﻴﻦﻭ ،ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﻳﺔ
ﺍﻟﻤﺮﺗﺒﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ ﻓﻲ ﺗﺼﺪﻳﺮ ﺜﺎﻧﻴﺔ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻻﺳﺘﻴﺮﺍﺩ ﺍﻟﺴﻠﻊ، ﻭﺗﺤﺘﻞ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﺮﺗﺒﺔ ﺍﻟﺍﻟﻤﺒﺎﺩﻻﺕ، ﻭ
 ﻓﻲ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻳﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﻮﻁﻨﻲ. ، ﻣﻤﺎ ﻳﺆﻫﻠﻬﺎ ﻻﻣﺘﻼﻙ ﻣﻜﺎﻧﺔ ﻫﺎﻣﺔ، ﺍﻟﻤﺤﺮﻭﻗﺎﺕ
 ﻫﻮﻳﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﺳﻜﻴﻜﺪﺓ:  -
 .SPEﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﺳﻜﻴﻜﺪﺓ ﺍﻟﺘﺴﻤﻴﺔ:  -
ﻣﺆﺳﺴﺔ ﺫﺍﺕ ﺃﺳﻬﻢ ﻣﺴﻴﺮﺓ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ  ﻣﺆﺳﺴﺔ ﻋﻤﻮﻣﻴﺔ ﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻳﺔ، ﺍﻟﺸﻜﻞ ﺍﻟﻘﺎﻧﻮﻧﻲ: -
 .ﻗﻮﺍﻧﻴﻦ ﻭﻧﻈﻢ ﺍﻻﺳﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺎﺕ
ﺗﻌﺪﻳﻞ ﺍﻟﻨﻈﺎﻡ ﻟﺸﺮﻛﺔ ﺫﺍﺕ ﺃﺳﻬﻢ ﻓﻲ ، ﻭ28/482ﺑﻤﻮﺟﺐ ﺍﻟﻘﺮﺍﺭ ﺭﻗﻢ  ﺗﺎﺭﻳﺦ ﺍﻹﻧﺸﺎء: -
 ﻡ. 9891/30/12
 ﺰﺍﺋﺮ. ﺠﺍﻟ 00012ﺳﻜﻴﻜﺪﺓ  56ﻧﻬﺞ ﺯﺭﻭﻗﻲ ﺭﺣﺎﻝ، ﺻﻨﺪﻭﻕ ﺭﻗﻢ  ﺍﻟﻤﻘﺮ ﺍﻹﺟﺘﻤﺎﻋﻲ: -
  .ﻣﺆﺳﺴﺔ ﻣﻨﻈﻤﺔ ﻟﻤﺪﻳﺮﻳﺔ ﻋﺎﻣﺔ ﺃﺣﺎﺩﻳﺔ ﺍﻟﻮﺣﺪﺓ ﻧﻈﺎﻡ ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺮ: -
  .ﺷﺮﻛﺔ ﺗﺴﻴﻴﺮ ﻣﺸﺎﺭﻛﺎﺕ ﺍﻟﺪﻭﻟﺔ ) ﺍﻟﻤﻮﺍﻧﺊ( ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﻮﻥ: -
  .ﻣﻠﻴﻮﻥ ﺩﻳﻨﺎﺭ ﺟﺰﺍﺋﺮﻱ 008 :ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲﺍﻟﺮﺃﺳﻤﺎﻝ  -
 10009 OSI ﻡﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺣﺎﺻﻠﺔ ﻋﻠﻰ ﺷﻬﺎﺩﺓ ﺑﻤﻮﺟﺐ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻨﻈﺎ ﺷﻬﺎﺩﺓ ﺍﻟﻨﻮﻋﻴﺔ: -
      .ﺝﻣﻠﻴﺎﺭ ﺩ 053 ﺱ ﺍﻟﻤﺎﻝ:ﺃﺭ -    .0002 V
ﺑﺎﻋﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﺫﺍﺕ ﻁﺎﺑﻊ ﺧﺪﻣﺎﺗﻲ  ﺃﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ:ﻧﻈﺮﺓ ﻣﺨﺘﺼﺮﺓ ﻋﻦ ﻣﻬﺎﻡ ﻭ -4
 ﺑﺎﻟﺪﺭﺟﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ، ﻓﻴﻤﻜﻦ ﺣﺼﺮ ﺧﺪﻣﺎﺗﻬﺎ ﻓﻲ: 




ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﺧﻠﻴﺔ ﺍﻷﻣﻦ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻲ  ،ﺣﻔﻆ ﺍﻷﻣﻦ ﺩﺍﺧﻞ ﺍﻟﻤﻤﺘﻠﻜﺎﺕ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﺒﺤﺮﻳﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﺒﺮﻳﺔ -
 ﻭﺍﻟﻮﻗﺎﻳﺔ ﻭ ﺫﻟﻚ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺣﻤﺎﻳﺔ ﺍﻟﺤﺪﻭﺩ ﺍﻟﺠﻐﺮﺍﻓﻴﺔ ﻟﻠﻮﻁﻦ. 
ﻏﻴﺮﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻭ ،ﻟﺴﻠﻊ ﻛﻤﻮﺍﺩ ﺍﻟﺼﻮﺟﺎ، ﺍﻟﺨﺸﺐﺍﺳﺘﻘﺒﺎﻝ ﺍﻟﺒﻮﺍﺧﺮ ﺍﻟﻤﺤﻤﻠﺔ ﺑﺎﻟﺒﻀﺎﺋﻊ ﻭ ﺍ -
 ﺍﻟﺬﻱ ﺗﻘﻊ ﻭﺳﻂ ﺍﻟﻤﺪﻳﻨﺔ. ﺍﻟﻤﻴﻨﺎء ﻭ
  .ﺇﺟﺮﺍء ﺃﺷﻐﺎﻝ ﺍﻟﺼﻴﺎﻧﺔ، ﺍﻟﺘﻬﻴﺌﺔ ﻭ ﺗﺤﺪﻳﺚ ﺍﻟﺒﻨﻴﺔ ﺍﻟﻌﻠﻮﻳﺔ ﻟﻠﻤﻴﻨﺎء -
ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺪﻣﻴﻦ ﻭﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﻓﻲ ﺧﺪﻣﺔ ﺍﻟﻌﻤﻼء ﻭ ،ﻭﺿﻌﻬﺎﺍﻟﺘﺠﻬﻴﺰﺍﺕ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﻭﺍﺳﺘﻐﻼﻝ ﺍﻟﻮﺳﺎﺋﻞ ﻭ -
 ﺑﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺸﺤﻦ ﻭ ﺍﻟﺘﻔﺮﻳﻎ. 
 ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ:  ﺍﻷﻫﺪﺍﻑﺗﺴﻌﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ  :ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ -
  ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ.ﻭ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﺻﻮﺭﺗﻬﺎ ﻟﺪﻯ ﺍﻟﺰﺑﺎﺋﻦ -
 .ﻣﺪﺓ ﺯﻣﻨﻴﺔ ﻣﻤﻜﻨﺔﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﻟﻠﻌﻤﻼء ﻓﻲ ﺃﺣﺴﻦ ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﻭﺑﺄﻗﻞ ﺗﻜﻠﻔﺔ ﻭﺗﻘﺪﻳﻢ ﺍ -
  .ﺗﺤﺴﻴﻦ ﺍﻟﻨﻮﻋﻴﺔﺗﻨﻮﻳﻊ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﻭ -
  .ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﻬﻮﺽ ﺑﺎﻟﻤﺒﺎﺩﻻﺕ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﻳﺔ -
  .ﺍﻟﺘﺼﺪﻳﺮﺍﻻﺳﺘﻴﺮﺍﺩ ﻭﺴﺔ ﺍﻟﻮﻁﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﺪﻋﻴﻢ ﺍﻟﻤﺆﺳ -
  ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺪﻳﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﻤﺮﻛﺰﻳﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ: -
ﺗﺘﻜﻮﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺪﻳﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ: ) ﻟﻺﻁﻼﻉ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻬﻴﻜﻞ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ 
   .(20ﺃﻧﻈﺮ ﺍﻟﻤﻠﺤﻖ ﺭﻗﻢ )ﺃﻛﺜﺮ 
ﻋﻠﻰ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻧﺸﻄﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻘﻮﻡ ﺑﻬﺎ  ﺑﺎﻹﺷﺮﺍﻑ،ﺗﻘﻮﻡ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺪﻳﺮﻳﺔ ﻭ:  (GDﺍﻟﻤﺪﻳﺮﻳﺔ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ) -
ﺗﻮﺟﻴﻪ ﺍﻟﻤﺪﻳﺮﻳﺎﺕ ﺴﺔ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻣﺪﻳﺮﻳﺎﺗﻬﺎ ﺍﻟﻔﺮﻋﻴﺔ، ﻭﺧﺎﺻﺔ ﺍﻟﺘﻨﺴﻴﻖ ﺑﻴﻦ ﺟﻤﻴﻊ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﻭﺍﻟﻤﺆﺳ
 ﺍﻟﻔﺮﻋﻴﺔ ﻗﺎﻧﻮﻧﻴﺎ ﻭ ﺇﺩﺍﺭﻳﺎ. 
ﺑﺎﻟﻤﻼﺣﺔ، ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ، ﺍﻹﺭﺷﺎﺩ  ،ﻭ ﻫﻲ ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﺔ ﻋﻦ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎء: -
 ﺃﻳﻀﺎ ﻋﻠﻰ ﺃﻣﻦ ﺍﻷﺷﺨﺎﺹ.ﺳﺎء ﺍﻟﺴﻔﻦ، ﻛﻤﺎ ﺗﺴﻬﺮ ﺭﺅﻭ
ﺗﻘﻮﻡ ﺑﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺸﺤﻦ ﻭ ﺍﻟﺘﻔﺮﻳﻎ، ﻭﺗﻮﻓﻴﺮ ﺍﻟﻮﺳﺎﺋﻞ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻟﻠﺰﺑﺎﺋﻦ ﻭ ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ ﺍﻟﺸﺤﻦ ﻭ ﺍﻟﺘﻔﺮﻳﻎ: -
 ﻭﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺮ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﻱ ﻷﻣﻼﻙ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎء. 
ﻟﻬﺎ ﺩﻭﺭ ﺗﺠﺎﺭﻱ ﺗﻘﻮﻡ ﺑﻤﺴﺎﻋﺪﺓ ﺍﻟﺴﻔﻦ ﻭ ،ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺪﻳﺮﻳﺔ ﺣﺪﻳﺜﺔ ﺍﻟﻨﺸﺄﺓ ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ ﺍﻟﺴﺤﺐ ﺍﻟﺒﺤﺮﻱ: -
 ﻭﺇﺭﺷﺎﺩﻫﺎ ﺃﺛﻨﺎء ﺍﻟﺪﺧﻮﻝ ﻭ ﺍﻟﺨﺮﻭﺝ. 




ﻡ ﻮﻣﻦ ﻁﺮﻑ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻛﻤﺎ ﺗﻘ ،ﺣﻔﻆ ﺍﻟﺘﺠﻬﻴﺰﺍﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﻌﻤﻠﺔﻣﻜﻠﻔﺔ ﺑﺼﻴﺎﻧﺔ ﻭ ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ ﺍﻟﺼﻴﺎﻧﺔ: -
 ﺑﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻤﻮﻳﻦ ﻭﺗﺴﻴﻴﺮ ﺍﻟﻤﺨﺰﻭﻥ. 
ﺍﻟﺘﺤﺘﻴﺔ  ﺗﻨﻔﻴﺬ ﺃﺷﻐﺎﻝ ﺍﻟﺒﻨﻰﻭﻣﺘﺎﺑﻌﺔ ﻭ ،ﺗﻘﻮﻡ ﺑﺎﻟﺤﻔﺎﻅ ﻋﻠﻰ ﺃﻣﻼﻙ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎء ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ ﺍﻷﺷﻐﺎﻝ: -
 .ﻭﺍﻟﻔﺮﻋﻴﺔ ﻟﻠﻤﻴﻨﺎء
ﺍﻟﻤﻨﺎﺯﻋﺎﺕ ﺍﻟﻘﻀﺎﺋﻴﺔ ﻠﻔﺔ ﺑﺘﺴﻴﻴﺮ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺪﻣﻴﻦ، ﺍﻟﺸﺆﻭﻥ ﻭﻫﻲ ﻣﻜﻭ ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ: -
 ﺇﻋﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺄﻫﻴﻞ. ﺍﻟﺘﻜﻮﻳﻦ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭ ﻭﻣﺘﺎﺑﻌﺔ ﺑﺮﺍﻣﺞ
ﺍﻟﻤﺤﺎﺳﺒﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻛﻤﺎ ﺑﻀﻤﺎﻥ ﺗﺴﻴﻴﺮ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻭﺗﻘﻮﻡ  ﺍﻟﻤﺤﺎﺳﺒﺔ:ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻭ -
 ﺗﻘﻮﻡ ﺑﺈﻧﺠﺎﺯ ﺍﻟﻮﺛﺎﺋﻖ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻤﺤﺎﺳﺒﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺘﻄﻠﺒﻬﺎ ﺍﻟﻘﺎﻧﻮﻥ. 
ﻣﺮﺍﻗﺒﺔ ﺑﺎﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﻭ ،ﺗﻘﻮﻡ ﺑﺈﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺍﻻﺗﺼﺎﻻﺕ:ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﻭﺍﻟﺘﺴﻮﻳﻖ ﻭ -
 .ﺍﻻﺗﺼﺎﻝﻋﻼﻡ ﻭﺍﻹﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﺴﻮﻳﻖ ﻭ
ﺧﺼﻮﺻﺎ ﺃﻧﻬﺎ ﺗﺤﺘﻞ ﻣﻮﻗﻌﺎ ﺍﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺎ  ،ﺩﺍﺧﻞ ﻣﻴﺪﺍﻥ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻷﻣﻦﺗﻘﻮﻡ ﺑﺘﻮﻓﻴﺮ ﻭ ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ ﺍﻷﻣﻦ: -
 .ﻟﺴﻮﻧﺎﻁﺮﺍﻙ  ﺍﻟﺒﺘﺮﻭﻟﻴﺔ ﻗﺮﻳﺒﺎ ﻣﻦ ﺍﻟﻘﺎﻋﺪﺓ 
ـﻲ ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ ﺣﺪﻳﺜﺔ ﺃﻧﺸﺌﺖ ﻣﺆﺧﺮﺍ، ﺗﻘﻮﻡ ﺑﺘﺮﺗﻴﺐ ﻭ ﺗﺼﻨﻴﻒ ﻭ ﺗﺴﻮﻳﺔ ﻫـﻭ ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ ﺃﻣﻼﻙ ﺍﻟﺪﻭﻟﺔ: -
ﻭﺍﻟﻤﺪﺍﺧﻴﻞ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻤﻠﻜﻴﺔ ﻭ ،ﻟﺘﺴﻮﻳﻖﻤﺪﻳﺮﻳﺔ ﺍﻻﺳﺘﺜﻤﺎﺭ ﻭﺍﺔ ﺑﺒﻌﺾ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﻛﺍﻟﻤﻠﻔﺎﺕ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺼﻠ
 . ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ..ﺍﻟﺦ
، ﻭﺍﻟﻤﺪﻳﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔﺃﻫﺪﺍﻑ ﺃﻧﺸﻄﺔ ﻭﺍﻟﻤﺨﺘﺼﺮ، ﻷﻫﻢ  ﻋﻠﻰ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻌﺮﺽﻭﺑﻨﺎء    
ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﺴﻬﺮ ﻋﻠﻰ  ،ﺇﻟﻰ ﺩﻋﻢ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩ ﺍﻟﻮﻁﻨﻲ ﻀﺢ ﻟﻨﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﺴﻌﻰ،، ﻳﺘّ ﺗﺘﻜﻮﻥ ﻣﻨﻬﺎ
 ﺍﻻﺳﺘﻴﺮﺍﺩﺍﻷﺟﻨﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻮﺳﻂ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﻮﻁﻨﻴﺔ ﻭ ،ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺃﺣﺴﻦ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﻟﻠﻌﻤﻼء
ﺍﻻﺳﺘﺜﻤﺎﺭ ﻣﺴﺘﻘﺒﻼ ﻮﻳﺮ ﺍﻟﻤﻮﺍﻧﺊ ﻭﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ ﺗﻄﻭ ،ﻛﺬﺍ ﺗﻨﻈﻴﻢ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁﺎﺕ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﻳﺔﻭﺍﻟﺘﺼﺪﻳﺮ ﻭ
  ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺴﻌﻰ ﻟﺘﻄﻮﻳﺮﻫﺎ. ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ،ﻓﻲ
ﻓﻲ ﺟﺎﻧﺒﻴﻬﺎ  ،ﻳﻘﺼﺪ ﺑﻪ ﺍﻟﻤﺪﺓ ﺍﻟﺰﻣﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﺳﺘﻐﺮﻗﺘﻬﺎ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔﻭﺍﻟﻤﺠﺎﻝ ﺍﻟﺰﻣﻨﻲ ﻟﻠﺪﺭﺍﺳﺔ:  -2
 ﻳﻤﻜﻨﻨﺎ ﺗﻮﺿﻴﺢ ﺗﺠﻠﻴﺎﺕ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺪﺓ ﺍﻟﺰﻣﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﻓﺘﺮﺗﻴﻦ ﺃﺳﺎﺳﻴﺘﻴﻦ: ﺍﻟﻨﻈﺮﻱ ﻭﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻲ، ﻭ
ﻭﺗﺼﻨﻴﻒ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ  ،، ﺃﻳﻦ ﺗﻢ ﻓﻴﻬﺎ ﺟﻤﻊ ﺍﻟﻤﺮﺍﺟﻊ5102ﺇﻟﻰ ﻏﺎﻳﺔ  2102ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ ﺍﻟﻤﻤﺘﺪﺓ ﻣﻦ  (1
ﻪ ﻨﻣﺎ ﺗﻀﻤ ّﻋﺪﺍﺩ ﺍﻟﺠﺎﻧﺐ ﺍﻟﻨﻈﺮﻱ ﻣﻦ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻭﺇﻋﺪﺍﺩ ﺑﻄﺎﻗﺎﺕ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺓ ﺣﻮﻟﻬﺎ، ﺑﻬﺪﻑ ﺇﺒﻬﺎ ﻭﺗﺮﺗﻴﻭ
ﻋﻠﻰ ﻛﻴﻔﻴﺔ ﺑﻨﺎء  ،ﺍﻟﻤﺸﺮﻑ ﺍﻷﺳﺘﺎﺫﻣﻊ  ﺍﻻﺗﻔﺎﻕﺗﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﺇﺿﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ  -ﺳﻮﺳﻴﻮﻣﻦ ﺃﻁﺮ ﻣﻌﺮﻓﻴﺔ ﻭ
 ﺧﻄﺔ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﺇﻧﺠﺎﺯ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ. 




ﻤﺆﺳﺴﺔ ﺎﻟﺑ، ﺃﻳﻦ ﺗﻢ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﺘﺤﻀﻴﺮ ﻹﻋﺪﺍﺩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ، 8102ﺇﻟﻰ ﻏﺎﻳﺔ  6102ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ ﺍﻟﻤﻤﺘﺪﺓ ﻣﻦ  (2
 ﻤﺮﺍﺣﻞ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ: ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﺳﻜﻴﻜﺪﺓ، ﺑﺤﻴﺚ ﻗﻤﻨﺎ ﺑﺘﻘﺴﻴﻤﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﺍﻟ
 : ﻭﻗﻤﻨﺎ ﻣﻦ ﺧﻼﻟﻬﺎ ﺑـ: ﺍﻟﻤﺮﺣﻠﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ -
ﺍﻟﺘﻘﺮﺏ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﻓﻬﻢ ﻭ ،ﺍﻹﻁﻼﻉ ﻋﻠﻴﻪﺇﻥ ﺍﻛﺘﺸﺎﻑ ﻣﻴﺪﺍﻥ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻭ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻻﺳﺘﻄﻼﻋﻴﺔ: -
ﺟﺮﺍء ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻲ ﻟﻬﻮ ﺍﻹ ﻗﺒﻞ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺑﺈﺟﺮﺍء ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻔﻌﻠﻴﺔ ،ﺃﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ ﻗﻴﺪ ﺍﻟﺒﺤﺚﺩﻻﻻﺕ ﻭ
ﺫﻟﻚ ﺑﻬﺪﻑ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﻤﻤﻜﻦ ﻣﻴﺪﺍﻧﻴﺔ، ﻭﺍﻋﺘﻘﺎﺩﻧﺎ ﻓﻲ ﺃﻱ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺍﻷﻭﻝ ﺑﺤﺴﺐ 
ﻘﺘﻀﻴﺎﺕ ﻫﺬﻩ ﺇﻋﺎﺩﺓ ﺻﻴﺎﻏﺔ ﺃﻭ ﺗﻜﻴﻴﻒ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ، ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻤﺎ ﺗﻤﻠﻴﻪ ﻣﻭ ،ﺩﺭﺍﺳﺘﻬﺎ
ﺃﻧﻬﺎ  ﺍﻻﺳﺘﻄﻼﻋﻴﺔ؛ﺃﻫﻢ ﻣﺎ ﻳﻤﻜﻦ ﺍﺳﺘﺨﻼﺻﻪ ﻓﻴﻤﺎ ﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑﻬﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻟﻌﻞ ﺍﻟﺠﻮﻟﺔ ﺍﻻﺳﺘﻄﻼﻋﻴﺔ، ﻭ
ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﺑﺎﻟﻤﺪﻳﺮﻳﺔ ﺑﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﻦ  ،ﻟﻨﺎ ﻛﺎﻧﺖ ﻧﻘﻄﺔ ﺍﻟﺒﺪﺍﻳﺔ ﻟﻠﺒﺤﺚ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻲ ﺣﻴﺚ ﺳﻤﺤﺖ
 ﺍﻟﺘﻲ ﻛﺎﻧﺖ ﺩﻭﻥ ﺗﻮﻗﻌﺎﺗﻨﺎﺾ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﺣﻮﻝ ﻣﻮﺿﻮﻉ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﻭﺍﻟﺬﻳﻦ ﻗﺪﻣﻮﺍ ﻟﻨﺎ ﺑﻌﺍﻟﻌﺎﻣﺔ، ﻭ
ﺣﻴﺚ ﺃﻛﺪﻭﺍ ﻟﻨﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﺮﻫﺎﻥ ﺍﻷﺳﺎﺳﻲ ﺍﻟﻘﺎﺋﻢ ﺍﻟﻴﻮﻡ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ  ،ﺧﺎﺻﺔ ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺸﺎﺑﺔﻭ
ﻳﺘﺠﻠﻰ ﻫﺬﺍ ﻭﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻌﺼﺮ ﺍﻟﻤﻌﻮﻟﻢ، ﻭ ،ﻱﻣﺮﻫﻮﻥ ﺑﻤﺪﻯ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﻤﺘﺰﺍﻳﺪ ﺑﺎﻟﻤﻮﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮ
ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺗﺘﺴﻢ ﺃﻥ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻳﺨﻀﻊ ﻓﻲ ﺃﻏﻠﺒﻬﺎ ﺇﻟﻰ  ،ﺑﺤﺴﺐ ﻣﺎ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺑﻪ ﻟﻨﺎ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ
ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﻛﻐﻴﺮﻫﺎ ﻣﻦ ﻣﺜﻴﻼﺗﻬﺎ ﺑﺎﻟﻄﺎﺑﻊ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻱ ﻭﻏﻴﺮ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ، ﻓﻲ ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﻭ
ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺃﺳﺎﺳﺎ ﺑﻔﺸﻞ ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺎﺕ ﺗﻌﺘﺮﻱ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻭ ،ﻣﺸﺎﻛﻞ ﺗﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻷﺧﺮﻯﺗﺸﻬﺪ ﻫﻲ 
ﻋﻠﻴﻪ ﻓﻘﺪ ﺃﺑﺪﻯ ﻟﻨﺎ ﻣﺴﺆﻭﻝ ﻭﺍﻓﺘﻘﺎﺩﻫﺎ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻄﺎﺑﻊ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ، ﻭ ،ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
ﺿﺮﻭﺭﺓ ﺇﺧﻀﺎﻋﻬﺎ ﻟﻠﺒﺤﺚ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻲ ﺑﻬﺪﻑ ﻭ ،ﺇﻋﺠﺎﺑﻪ ﺑﺪﺭﺍﺳﺔ ﻣﺜﻞ ﻫﻜﺬﺍ ﻣﻮﺍﺿﻴﻊﻣﺪﻯ  ،ﺍﻟﺘﻜﻮﻳﻦ
ﺤﻔﻴﺰﻧﺎ ﻋﻠﻰ ﺇﺟﺮﺍء ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﺑﻬﺬﻩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻀﻼ ﺇﻓﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﺍﻷﻣﺮ ﺍﻟﺬﻱ ﺯﺍﺩ ﻣﻦ ﺗ
ﻗﺪ ﻛﺎﻧﺖ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺰﻳﺎﺭﺓ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﺑﺪﺍﻳﺔ ﻗﻌﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺨﺪﻡ ﻣﻮﺿﻮﻉ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ، ﻭﻋﻦ ﺗﻮﻓﺮ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﺍﻟﻮﺍ
 .6102ﺟﺎﻧﻔﻲ  01ﻣﻦ 
ﻓﻴﻔﺮﻱ  02ﺑﻌﺪ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻻﺳﺘﻄﻼﻋﻴﺔ، ﻗﻤﻨﺎ ﺑﺰﻳﺎﺭﺓ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻟﻠﻤﺮﺓ ﺍﻟﺜﺎﻧﻴﺔ ﻳﻮﻡ   ﺍﻟﻤﺮﺣﻠﺔ ﺍﻟﺜﺎﻧﻴﺔ: -
ﺍﺳﺘﻤﺎﺭﺓ ﺗﻢ ﺗﻮﺯﻳﻌﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺑﻌﺾ  03ﺍﻟﺘﻲ ﺑﻠﻎ ﻋﺪﺩﻫﺎ ﻭ ،ﺑﻬﺪﻑ ﺗﻮﺯﻳﻊ ﺍﻻﺳﺘﻤﺎﺭﺓ ﺍﻟﺘﺠﺮﻳﺒﻴﺔ ،6102
ﺗﻮﺍﻓﺮ  ﻣﺪﻯﻭ ﻤﺔ ﺃﺳﺌﻠﺘﻬﺎ ﻣﻊ ﺛﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ،ﺑﻬﺪﻑ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻣﺪﻯ ﻣﻼﺋﺃﻓﺮﺍﺩ ﻣﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺒﺤﺚ 
ﻓﻲ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻣﺤﺎﻭﺭﻫﺎ، ﻛﻤﺎ ﻗﻤﻨﺎ ﺑﻌﺪﻫﺎ  ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ،ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ
 ﺻﻴﺎﻏﺘﻬﺎ ﺑﺎﻟﺸﻜﻞ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺏ. ﺇﻋﺎﺩﺓ ﺗﻔﺤﺼﻬﺎ ﻭﻭ ،ﺑﺈﺭﺟﺎﻉ ﺍﻻﺳﺘﺜﻤﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﺠﺮﻳﺒﻴﺔ




ﻓﻲ ﺇﻋﺪﺍﺩﻧﺎ  ،ﺍﻟﺼﻌﻮﺑﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺻﺎﺣﺒﺖ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻔﺘﺮﺓﻧﻈﺮﺍ ﻟﺒﻌﺾ ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﻭ ﺍﻟﻤﺮﺣﻠﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ: -
 6102ﻦ ﺷﻬﺮ ﺃﻓﺮﻳﻞ ﺑﺤﻴﺚ ﺗﺰﺍﻣﻨﺖ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ ﺍﻟﻤﻤﺘﺪﺓ ﻣ ، ﻟﺘﻮﺯﻳﻊ ﺍﻻﺳﺘﻤﺎﺭﺓ ﻓﻲ ﺻﻴﻐﻬﺎ ﺍﻟﻨﻬﺎﺋﻴﺔ
ﻣﻌﺎﻫﺪ ﺍﻟﻤﺎﺳﺘﺮ ﻭﻦ ﻗﺒﻞ ﻁﻠﺒﺔ ﺍﻟﻠﻴﺴﺎﻧﺲ ﻭﻣ ،ﻓﺘﺮﺓ ﺇﺟﺮﺍء ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔﻣﻊ  6102ﺇﻟﻰ ﺟﻮﺍﻥ 
ﺍﻟﺘﻜﻮﻳﻦ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺑﺤﺴﺐ ﻣﺎ ﺃﻓﺎﺩﻧﺎ ﺑﻪ ﺭﺋﻴﺲ ﻣﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﺘﻜﻮﻳﻦ، ﺍﻷﻣﺮ ﺍﻟﺬﻱ ﺟﻌﻠﻨﺎ ﻧﺆﺟﻞ ﻓﺘﺮﺓ ﺗﻮﺯﻳﻊ 
ﺍﻟﺘﻲ ﻨﺎ ﻓﻲ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻗﺪ ﺗﺼﺎﺩﻓﺗﻔﺎﺩﻳﺎ ﻟﻠﻌﺮﺍﻗﻴﻞ  ؛ﺍﻻﺳﺘﻤﺎﺭﺓ ﺍﻟﻨﻬﺎﺋﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺑﺪﺍﻳﺔ ﺷﻬﺮ ﺟﻮﻳﻠﻴﺔ
ﻴﺠﺔ ﻛﺜﺮﺓ ﻋﺪﺩ ﺍﻟﻄﻠﺒﺔ ﻧﺘ، ﻛﻮﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﻏﻴﺮ ﻣﺴﺘﻘﺮﺓ ؛ﻧﻌﺘﻘﺪ ﺃﻧﻬﺎ ﻏﻴﺮ ﻣﻨﺎﺳﺒﺔ
  ﻭﺍﻟﺘﻠﻒ ، ﻫﺬﻩ ﺍﻷﺧﻴﺮﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺼﺒﺢ ﻋﺮﺿﺔ ﺍﻟﻼﻣﺒﺎﻻﺓﺍﻻﺳﺘﻤﺎﺭﺓ ﺑﺘﻌﺒﺌﺔﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﻘﻮﻣﻮﻥ ﻭ ﺍﻟﻤﺘﺮﺑﺼﻴﻦ
ﺍﻟﺘﻲ  ،ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻋﺪﻡ ﺍﻟﺤﺼﻮﻝ ﻋﻠﻰ ﻭ ﺍﻹﺟﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺌﻠﺘﻬﺎ،ﻋﺪﻡ ﺍﻟﺠﺪﻳﺔ ﻓﻲ ﻭ
 ﺗﺨﺪﻡ ﻣﻮﺿﻮﻋﻨﺎ ﺑﺎﻟﺸﻜﻞ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺏ. 
، ﺑﻬﺪﻑ ﺍﺳﺘﺄﻧﻔﻨﺎ ﺯﻳﺎﺭﺗﻨﺎ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ 6102ﻣﻊ ﺑﺪﺍﻳﺔ ﻣﻨﺘﺼﻒ ﺷﻬﺮ ﺟﻮﻳﻠﻴﺔ  ﺍﻟﻤﺮﺣﻠﺔ ﺍﻟﺮﺍﺑﻌﺔ:  -
ﻹﻋﺎﺩﺓ ﺻﻴﺎﻏﺔ ﺑﻌﺾ ﺃﺳﺌﻠﺘﻬﺎ  ،ﺫﻟﻚ ﺑﻌﺪ ﺃﺧﺬﻧﺎ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﺍﻟﻜﺎﻓﻲﻭ، ﺗﻮﺯﻳﻊ ﺍﻻﺳﺘﻤﺎﺭﺓ ﺍﻟﻨﻬﺎﺋﻴﺔ
  ﻗﺒﻞ ﺗﻮﺯﻳﻌﻬﺎ.  ﺑﻬﺪﻑ ﺗﺤﻜﻴﻤﻬﺎﻣﻌﺎﺕ ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ ﻭﻋﺮﺿﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺗﺬﺓ ﻣﻦ ﺟﺎ
ﻓﻲ ﺷﻜﻠﻬﺎ ﺍﻟﻨﻬﺎﺋﻲ، ﻗﻤﻨﺎ ﺑﺈﺟﺮﺍء  ﺍﻻﺳﺘﻤﺎﺭﺓﻓﻲ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﺍﻟﺬﻱ ﻗﻤﻨﺎ ﺑﻪ ﺑﺘﻮﺯﻳﻊ   ﺍﻟﻤﺮﺣﻠﺔ ﺍﻟﺨﺎﻣﺴﺔ:  -
ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ ﻣﻊ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﻦ ﺑﺎﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ، ﻛﻤﺎ ﺍﺧﺘﻴﺮ ﻟﻨﺎ ﻣﺸﺮﻑ ﻳﻌﻤﻞ ﺑﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﺘﻜﻮﻳﻦ 
ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻭ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ: ﻁﺮﻕ ﻭﺍﻟﺬﻱ ﺃﻓﺎﺩﻧﺎ ﺑﺒﻌﺾ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ
ﺧﺎﺻﺔ ﺳﻌﻴﻬﺎ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﻧﺸﺄﺗﻬﺎ، ﻁﺒﻴﻌﺔ ﻧﺸﺎﻁﻬﺎ، ﺃﻫﺪﺍﻓﻬﺎ ﻭﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ، 
ﺇﻟﻰ ﺃﻛﺘﻮﺑﺮ  6102ﺷﻬﺮ ﺳﺒﺘﻤﺒﺮ ﺍﻣﺘﺪﺕ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺮﺣﻠﺔ ﻣﻦ ﺑﺪﺍﻳﺔ ﻭﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ، ﻫﻴﻜﻠﻬﺎ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ..ﺍﻟﺦ، ﺍ
 . 6102
ﺍﻟﻤﻮﺯﻋﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﻴﻨﺔ  ،ﺍﻻﺳﺘﻤﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻨﻬﺎﺋﻴﺔﺧﺼﺼﻨﺎ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺮﺣﻠﺔ ﻻﺳﺘﺮﺟﺎﻉ ﺍﻟﻤﺮﺣﻠﺔ ﺍﻟﺴﺎﺩﺳﺔ:  -
ﺇﻟﻰ ﺗﻮﺿﻴﺢ  ،ﺍﻟﻤﺮﺣﻠﺔﻧﺎ ﻓﻲ ﻫﺬﻩ ﺭﻟﻜﻨﻨﺎ ﺍﺿﻄﺮﺍﻟﻮﻗﺖ ﺍﻟﻜﺎﻓﻲ ﻻﺳﺘﻴﻔﺎﺋﻬﺎ، ﻭ ﺍﻟﺒﺤﺚ، ﺑﻌﺪ ﻣﻨﺤﻬﻢ
ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻟﻢ ﻳﻘﻮﻣﻮﺍ ﺑﻤﻸ ﺍﻻﺳﺘﻤﺎﺭﺓ ﺑﻜﺎﻣﻠﻬﺎ ﻧﻈﺮﺍ  ،ﺗﻘﺮﻳﺐ ﺍﻟﻔﻬﻢ ﻟﻌﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦﺑﻌﺾ ﺍﻷﺳﺌﻠﺔ ﻭ
ﺇﻟﻰ ﺃﻧﻨﺎ ﻟﻢ  ،ﻫﻨﺎ ﺗﺠﺪﺭ ﺍﻹﺷﺎﺭﺓﻭ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻲ ﻟﺪﻳﻬﻢ،ﻟﻤﺤﺪﻭﺩﻳﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﻭ ﻟﺘﻜﻮﻳﻨﻬﻢ ﺑﺎﻟﻠﻐﺔ ﺍﻟﻔﺮﻧﺴﻴﺔ
ﺑﺤﻴﺚ ﺑﺮﺭ ﻟﻨﺎ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻟﻢ ﻳﻘﺪﻣﻮﺍ ﻟﻨﺎ ﺍﻻﺳﺘﻤﺎﺭﺍﺕ  ،ﻧﻮﻓﻖ ﻓﻲ ﺍﺳﺘﺮﺟﺎﻉ ﺟﻤﻴﻊ ﺍﻻﺳﺘﻤﺎﺭﺍﺕ
ﺎﻡ ﻫﺬﺍ ــــــــــﺃﻣﺢ ﻟﻬﻢ ﺑﻤﻸ ﺍﻻﺳﺘﻤﺎﺭﺍﺕ، ﻭـــــﻟﻢ ﺗﺴﻤ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮﺓ، ﺫﻟﻚ ﺑﺎﻧﺸﻐﺎﻻﺗﻬﻢ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ
ﺇﻋﺎﺩﺓ ﺗﻮﺯﻳﻊ ﺍﻻﺳﺘﻤﺎﺭﺍﺕ ﺑﺪﻭﻥ ﺇﺣﺮﺍﺝ  ،ﻫﺎﻧﻨﺎ ﻓﻜﺮﺓﺗﺒﺎﺩﺭﺕ ﺇﻟﻰ ﺃﺫ - ﺼﻌﺐﺍﻟ - ﺍﻟﻤﻮﻗﻒ




 ﻭﻏﻴﺮ ﻣﻨﻄﻘﻴﺔ ﺗﺒﺮﻳﺮﺍﺕ ﻭﺍﻫﻴﺔ ،ﻣﻊ ﺍﻋﺘﻘﺎﺩﻧﺎ ﺍﻟﺠﺎﺯﻡ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﺘﺒﺮﻳﺮﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺪﻣﻮﻫﺎ ﻟﻨﺎ ،ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ
 . ، ﻻ ﻏﻴﺮﻷﻧﻨﺎ ﺗﺄﻛﺪﻧﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﺑﻌﺪ ﺃﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻻﺳﺘﻤﺎﺭﺍﺕ ﺗﻌﺮﺿﺖ ﻟﻠﻀﻴﺎﻉ
ﺣﻠﺔ ﻢ ﻋﻠﻴﻨﺎ ﻓﻲ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺮﻓﻘﺪ ﺗﺤﺘّ   -ﻣﻨﺬ ﻗﻠﻴﻞﻛﻤﺎ ﺃﺳﻠﻔﻨﺎ  - ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻮﻗﻒ، ﺃﻣﺎﻡ ﺍﻟﻤﺮﺣﻠﺔ ﺍﻟﺴﺎﺑﻌﺔ: -
 02 ﺍﻟﻀﺎﺋﻌﺔ، ﻭﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﻤﻠﻮءﺓ ﻋﻠﻰ ﻣﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺁﺧﺮﻳﻦ ﺑﻠﻎ ﻋﺪﺩﻫﻢ ﺍﻻﺳﺘﻤﺎﺭﺍﺕﺇﻋﺎﺩﺓ ﺗﻮﺯﻳﻊ 
ﺃﺳﻤﺎء  ﺒﻊ ﻓﻲ ﺍﻟﻄﺮﻳﻘﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ، ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﺍﻟﻌﺸﻮﺍﺋﻲ ﺍﻟﻤﺘّ  ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﻣﺒﺤﻮﺙ، ﻣﺮﺍﻋﻴﻦ ﻓﻲ ﺫﻟﻚ 
ﺍﻋﺘﻤﺪﻧﺎﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ، ﻭﻟﻜﻦ ﺑﻨﻔﺲ ﺍﻟﺘﺮﺗﻴﺐ  ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻻﺳﻤﻴﺔ،ﻟﻘﻮﺍﺋﻢ ﺍ ﺿﻤﻦ ﺍﻟﻢ ﻳﻜﻮﻧﻮﻣﺒﺤﻮﺛﻴﻦ 
 ﺩﻳﺴﻤﺒﺮ 5ﻧﻮﻓﻤﺒﺮ ﺇﻟﻰ ﻏﺎﻳﺔ   02ﻩ ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ ﻣﻦﻟﻘﺪ ﺍﻣﺘﺪﺕ ﻫﺬﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ، ﻭﻭ
ﺇﻟﻰ  ﺍﻟﺘﻲ ﻗﻤﻨﺎ ﺑﺘﻮﺯﻳﻌﻬﺎ ﺍﻻﺳﺘﻤﺎﺭﺍﺕﻣﻌﺘﻤﺪﻳﻦ ﻋﻠﻰ ﺑﻌﺾ ﻣﻌﺎﺭﻓﻨﺎ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﺣﺘﻰ ﻻ ﺗﺘﻌﺮﺽ 
 ﺍﻟﺘﻲ ﻭﺯﻋﺖ. ﺍﻻﺳﺘﻤﺎﺭﺍﺕ ﺮﺟﺎﻉ ﺟﻤﻴﻊ ﺍﺳﺘ ﺛﻢ ّ ﺍﻟﻀﻴﺎﻉ ﻣﺮﺓ ﺃﺧﺮﻯ، ﻭ ﺑﻬﺬﻩ ﺍﻟﻄﺮﻳﻘﺔ
ﺑﻌﺪ ﺍﺳﺘﺮﺟﺎﻉ ﺍﻻﺳﺘﻤﺎﺭﺍﺕ ﺑﺼﻔﺔ ﻧﻬﺎﺋﻴﺔ، ﻗﻤﻨﺎ ﻓﻲ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺮﺣﻠﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺰﺍﻣﻨﺖ  ﺍﻟﻤﺮﺣﻠﺔ ﺍﻟﺜﺎﻣﻨﺔ:  -
 -ﺭﻏﻢ ﺻﻌﻮﺑﺔ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻄﺮﻳﻘﺔ  - ﻳﺪﻭﻳﺎ ، ﺑﺘﻔﺮﻳﻎ ﺍﻻﺳﺘﻤﺎﺭﺍﺕ6102ﺩﻳﺴﻤﺒﺮ  81ﻣﻊ ﻋﻄﻠﺔ ﺍﻟﺸﺘﺎء 
ﻫﺬﻩ ﺑﻌﺪﻫﺎ ﻗﻤﻨﺎ ﺑﺘﺤﻠﻴﻞ ﻭ ﺇﺣﺼﺎﺋﻴﺔ،ﺍﻟﺘﺒﻮﻳﺐ ﻓﻲ ﺟﺪﺍﻭﻝ ﺍﻟﺘﺮﺗﻴﺐ ﻭ ﺍﻟﺘﺼﻨﻴﻒ ﻭﺇﺧﻀﺎﻋﻬﺎ ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ،
ﻠﻴﻞ ﺍﻟﺴﻮﺳﻴﻮﻟﻮﺟﻲ( ﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﺇﺧﻀﺎﻋﻬﺎ ﻟﻠﻘﺮﺍءﺓ ﺍﻟﺴﻮﺳﻴﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ) ﺍﻟﺘﺤﻭ ،ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ
ﺟﻲ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﺍﻟﺴﻮﺳﻴﻮﻟﻮﺫﻟﻚ ﻭﻓﻖ ﻣﺒﺪﺃ ﺍﻟﺘﻘﺎﻁﻊ ﺍﻟﻨﻈﺮﻱ ﻭﻭ ؛ﺎ ﺑﺎﻟﺠﺎﻧﺐ ﺍﻟﻨﻈﺮﻱﺭﺑﻄﻬ
 ﻛﺘﺎﺑﺔ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﻓﻲ ﺷﻜﻠﻪ ﺍﻟﻨﻬﺎﺋﻲ. ﻭ ،ﻭﺑﻌﺪﻫﺎ ﺗﻢ ﺍﺳﺘﺨﻼﺹ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ
ﺍﻗﺘﺼﺮﺕ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻋﻠﻰ ﺟﻤﻴﻊ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ   : ﺮﻱﺍﻟﻤﺠﺎﻝ ﺍﻟﺒﺸ -3
ﻣﻬﻨﻴﺔ، ﻋﻤﺎﻝ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬ  -ﻋﺎﻣﻞ ﻣﻘﺴﻤﻮﻥ ﺇﻟﻰ ﺛﻼﺛﺔ ﻓﺌﺎﺕ ﺳﻮﺳﻴﻮ 8721ﻭﺍﻟﺬﻳﻦ ﺑﻠﻎ ﻋﺪﺩﻫﻢ 
ﻣﻮﺯﻋﻮﻥ ﻋﻠﻰ  ، » serdaC «، ﺇﻁﺎﺭﺍﺕ » sesirtiaM «ﻋﻤﺎﻝ ﺍﻟﺘﺤﻜﻢ  » snoitucéxE «












 . ﻳﻮﺿﺢ ﺗﻮﺯﻳﻊ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺣﺴﺐ ﺍﻟﻤﺪﻳﺮﻳﺎﺕ (:7ﺭﻗﻢ )ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ  -
 ﺍﻟﻔﺌﺎﺕ ﺍﻟﺴﻮﺳﻴﻮﻟﻮﺟﻴﺔ 
 ﺍﻟﻤﺪﻳﺮﻳﺎﺕ 
 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ ﺃﻋﻮﺍﻥ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬ ﺃﻋﻮﺍﻥ ﺍﻟﺘﺤﻜﻢ ﻹﻁﺎﺭﺍﺕﺍ
 23 40 05 32 ﺍﻟﻤﺪﻳﺮﻳﺔ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ 
 461 47 15 93 ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎء 
 184 752 891 62 ﺍﻟﺘﻔﺮﻳﻎ ﻭ ﺍﻟﺸﺤﻦ ﻭ ﺍﻷﺷﻐﺎﻝﻣﺪﻳﺮﻳﺔ 
 451 16 51 87 ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ ﺍﻟﺴﺤﺐ 
 45 33 11 01 ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ ﺍﻷﺷﻐﺎﻝ 
 18 34 71 12 ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ ﺍﻟﺼﻴﺎﻧﺔ 
 52 40 60 51 ﺍﻟﻤﺤﺎﺳﺒﺔ ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻭ
 99 93 32 73 ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ 
 22 60 04 21 ﺍﻻﺗﺼﺎﻝ ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﻭ ﺍﻟﺘﺴﻮﻳﻖ ﻭ
 711 89 61 30 ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ ﺍﻷﻣــــــــﻦ
 94 14 00 80 ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ ﺃﻣﻼﻙ ﺍﻟﺪﻭﻟﺔ 
 8721 066 643  272 ﺍﻟﻤﺠﻤــــــــــــــــــﻮﻉ 
 
  .ﻞ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻣﻦ ﻁﺮﻑ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔﺍﻟﻮﺛﺎﺋﻖ ﺍﻟﻤﺘﺤﺼ ّ ﺍﻟﻤﺼﺪﺭ:
  :ﺛﺎﻧﻴﺎ: ﻧﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ
ﻭﺟﻮﺩ ﺍﺭﺗﺒﺎﻁﺎﺕ ﺗﺠﺎﺫﺑﻴﺔ ﺍﺣﺘﻤﺎﻟﻴﺔ ﺑﻴﻦ ﺑﻤﺪﻯ  ،ﻳﺮﺗﺒﻂ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﻤﻮﺟﻪ ﻟﺪﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔ
ﻳﺮﺗﺒﻂ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻣﻔﺎﺩﻫﺎ: ﻭ ،ﺍﻟﺮﺋﻴﺴﻴﺔ  ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻷﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﺤﺪﺩﺓ ﻟﻄﺮﻓﻲ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ
ﺗﺮﺟﻤﺖ ﺇﻟﻰ  ﺍﻟﺘﻲﻭ ،ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺑﻤﺪﻯ
ﻊ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻲ ) ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﻮﺍﻗﺲ ﺗﺠﻠﻴﺎﺗﻬﺎ ﻓﻲ ﻣﺆﺷﺮﺍﺕ ﻭﺍﻗﻌﻴﺔ ﻟﻬﺬﻳﻦ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﻳﻦ ﻳﻤﻜﻦ ﺗﻠﻤ ّ
 ﻲـﺍﻟﻬﺪﻑ ﻣﻦ ﻁﺮﺡ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﺍﻻﻓﺘﺮﺍﺿﻭ ﺗﻘﺺ ﻣﻴﺪﺍﻧﻲ؛ﺤﺚ(، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺗﺤﺘﺎﺝ ﺇﻟﻰ ﺍﺧﺘﺒﺎﺭ ﻭﺍﻟﺒ
ﺍﻟﺘﻲ  ،ﺍﻟﺮﺋﻴﺴﻴﺔﺩﻗﻴﻘﺔ ﻗﺪﺭ ﺍﻹﻣﻜﺎﻥ ﻋﻦ ﻁﺮﻓﻲ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﻫﻮ ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﺇﻋﻄﺎء ﺻﻮﺭﺓ ﻭﺍﺿﺤﺔ ﻭ
ﻰ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﺃﻛﺜﺮ ﻓﻲ ﻳﺘﺠﻠ، ﻭﺗﺤﺘﺎﺝ ﺇﻟﻰ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻲ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺠﺎﻧﺐ ﺍﻟﺘﻄﺒﻴﻘﻲ ﻣﻦ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ




ﺎ ، ﺩﻭﻥ ﺇﻏﻔﺎﻝ ﺍﺭﺗﺒﺎﻁﻬﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﻋﻞ ﺑﻴﻦ ﻣﺆﺷﺮﺍﺕ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭﺍﻟﺘﻔﺎﺍﻟﺘﺪﺍﺧﻞ ﻭ
ﻧﻌﺘﻘﺪ ﺃﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﺓ ﺍﻟﻤﺘﻌﺪﺩﺓ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺑﻤﻜﻮﻧﺎﺕ ﺍﻟﺒﻨﺎء ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﻭﺗﺄﺛﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ، ﻭ
 ﻱ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ.ﺎﺫﺑﻴﺔ ﺑﻴﻦ ﻣﺘﻐﻴﺮﺠﺍﻟﺘ ﻣﻦ ﻓﻬﻢ ﺃﻋﻤﻖ ﻟﻄﺒﻴﻌﺔ ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁﺎﺕ  ،ﺗﻤﻜﻨﻨﺎ
ﺢ ﺍﻟﺼﻮﺭﺓ ﺟﻴﺪﺍ، ﻧﻌﺮﺽ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﺣﺘﻰ ﻧﻮﺿ ّ، ﻭﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻲ ﻭﺍﻟﺪﻻﻟﻲ ﺿﻤﻦ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻨﻈﻮﺭﻭ
ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻌﻜﺲ ﺍﻹﻁﺎﺭ ﺍﻟﺘﺼﻮﺭﻱ ﻟﻠﺪﺭﺍﺳﺔ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ  (42) ﻛﻤﺎ ﻫﻮ ﻣﻮﺿﺢ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﻜﻞ ﺭﻗﻢ
ﺗﺮﺗﺒﻂ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺑﻄﺒﻴﻌﺔ ﺩﻻﻻﺕ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﻭﺑﻌﺎﺩ ﻭﺍﻟﺘﺒﺎﺩﻟﻴﺔ ﺑﻴﻦ ﺃ
 ﺍﻟﺒﻨﺎء ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﺍﻟﺴﺎﺋﺪ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ. 
 :ﻳﻮﺿﺢ ﻧﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ (42)ﺍﻟﺸﻜﻞ ﺭﻗﻢ  -
  ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮ ﺍﻟﺘﺎﺑﻊ                                                      ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﻞ                     
  ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ                                                        ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ             
 ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﺆﻫﻠﺔ                                                        ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ 
 ﺴﻴﻦ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺗﺤ                                                     ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ 
 ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ  ﺍﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭ                                                      ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ
 ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ                                                ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ     
 ﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ                                        ﺳﻴﺎﺳﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ      
 
  .ﻓﻲ ﺍﻟﺤﺼﻮﻝ ﻋﻠﻰ ﻣﻮﺍﺭﺩ ﺑﺸﺮﻳﺔ ﻣﺆﻫﻠﺔ ،ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻟﻼﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﺟﺮﺍءﺍﺕﺍﻹﺗﺴﺎﻫﻢ  -1
 .ﻓﻲ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ  ،ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻟﻼﺧﺘﻴﺎﺭﺗﺴﺎﻫﻢ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ  -2
 .ﻴﺔﺼﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ ﺑﻤﺪﻯ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻠﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻳﺮﺗﺒﻂ -3
 ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺟﺔ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ  ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻲ  ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﻳﺆﺛﺮ  -4
  .ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺮﺍﺩ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﺜﻘﺎﻓﺔﺑﻤﺪﻯ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓ ،ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲﺯﻳﺎﺩﺓ ﻳﺮﺗﺒﻂ  -5
  .ﻣﻦ ﺇﻋﺪﺍﺩ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ ﻟﻤﺼﺪﺭ:ﺍ
  ﺍﻹﺧﺗﺑﺎﺭﻳﺔ ﺍﻟﻣﺗﻐﻳﺭﺍﺕ




 :ﺛﺎﻟﺜﺎ: ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺪﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ 
، ﻛﺎﻥ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻣﺎ ﺗﺸﺘﺮﻁﻪ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﺎ ﻟﻤﺎ ﺗﻘﺘﻀﻴﻪ ﺍﻟﻀﺮﻭﺭﺓ ﺍﻟﺒﺤﺜﻴﺔ، ﻭﻭﻓﻘ
ﺍﻟﺬﻱ ﻧﺘﺒﻌﻪ ﻓﻲ ﻣﻌﺎﻟﺠﺔ ﻫﺬﻩ  ،ﺍﻟﻤﻨﻄﻘﻲﻳﺮﺳﻢ ﻟﻨﺎ ﺍﻟﻄﺮﻳﻖ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻲ ﻭ ،ﻣﻨﻬﺞ ﻣﻌﻴﻦ ﺇﺗﺒﺎﻉﻟﺰﺍﻣﺎ ﻋﻠﻴﻨﺎ 
ﺃﺩﺭﻛﻨﺎ ﺃﻥ  ،ﻟﺒﻌﺾ ﺍﻷﺩﺑﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻮﺍﺿﻊﺍﻟﻤﺪﻗﻖ ﻭ ﺑﺘﺼﻔﺤﻨﺎﻭ ،ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ
ﻮ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺤﺪﺩ ﻟﻨﺎ ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺇﻧﻤﺎ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ ﻫﺞ ﻣﻌﻴﻦ ﻻ ﻳﻜﻮﻥ ﺑﺼﻔﺔ ﺍﻋﺘﺒﺎﻁﻴﺔ، ﻭﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻧﺎ ﻟﻤﻨﻬ
  .ﺍﻟﻤﻼﺋﻢ
ﻣﺎ ﻪ ﻣﻦ ﺗﺴﺎﺅﻻﺕ ﻭﻣﺎ ﻁﺮﺣﺘ، ﻭﻓﻲ ﺿﻮء ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔ ﻭﻭﻭﻓﻖ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺮﺅﻳﺔ
ﺍﻟﻮﺍﻗﻊ ﺍﻹﻣﺒﺮﻳﻘﻲ، ﻓﻀﻼ ﻋﻦ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﻳﺮﺟﻰ ﺍﺧﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﺤﻚ  ،ﺻﺎﻏﺘﻪ ﻣﻦ ﻓﺮﺿﻴﺎﺕ
ﻤﺘﻪ ﺪﻧﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﻮﺻﻔﻲ ﻧﻈﺮﺍ ﻟﻤﻼﺋﺍﻟﻤﺴﻄﺮﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺴﻌﻰ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺇﻟﻰ ﺗﺤﻘﻴﻘﻬﺎ، ﻓﻘﺪ ﺍﻋﺘﻤ
ﺑﻬﺪﻑ ﺫﻟﻚ ﻭ ﺑﺎﻟﻌﻴﻨﺔ ﻛﺈﺣﺪﻯ ﻁﺮﺍﺋﻖ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ؛ ﺍﺗﺒﻌﻨﺎ ﻁﺮﻳﻘﺔ ﺍﻟﻤﺴﺢﻭ ،ﻟﻄﺒﻴﻌﺔ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔ
ﺍﻟﺘﺼﻤﻴﻢ ﺍﻟﻤﻨﻄﻘﻲ  ،ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺸﻜﻞﻟﻤﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻤﻔﺎﺻﻞ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻟﻠﺒﺤﺚ ﻭ ،ﻣﻌﻤﻖﺇﻋﻄﺎء ﻭﺻﻒ ﺩﻗﻴﻖ ﻭ
ﻼﻝ ﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻠﻰ ﺟﻤﻊ ﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻭ ،ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ ﺍﻷﺩﻭﺍﺕﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻲ ﻟﻪ، ﻣﻦ ﺣﻴﺚ ﺩﻗﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻭ
ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻞ  ﻲﺛﻢ ﺇﺧﻀﺎﻋﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﺃﺳﻠﻮﺑ ،ﻛﻴﻔﻴﺎﺗﺼﻮﻳﺮﻫﺎ ﻛﻤﻴﺎ ﻭﺗﺤﻠﻴﻠﻬﺎ ﻭ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ،  ﺗﺼﻨﻴﻔﻬﺎ، 
 ﺭﺋﻴﺴﻴﺔﺔ ﻓﺮﺿﻴﺔ ﺑﻤﺎ ﺃﻧﻨﺎ ﻗﻤﻨﺎ ﺑﺼﻴﺎﻏﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ، ﻭﻟﻮﺻﻮﻝ ﺇﻟﻰ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﻭﺑﻬﺪﻑ ﺍ ،ﻭﺍﻟﺘﻔﺴﻴﺮ
ﺃﺳﺎﻟﻴﺐ ﻫﺎ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﻫﺬﻩ ﺍﻷﺩﻭﺍﺕ ﻭﺎﺭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺠﺰﺋﻴﺔ، ﻓﺈﻧﻨﺎ ﻧﺴﻌﻰ ﺇﻟﻰ ﺍﺧﺘﺒﻭﻋﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﻔﺮﺿ
 -ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﻏﻴﺮﻫﺎ -ﻋﻠﻰ ﺗﻘﻨﻴﺔ ﺍﻻﺳﺘﻤﺎﺭﺓ ،ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻞ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ، ﻭ ﺧﺎﺻﺔ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩﻧﺎ ﺑﺎﻟﺪﺭﺟﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ
ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻧﻌﺘﻘﺪ ﺃﻧﻪ ﻳﻤﻜﻨﻨﺎ ﻭ ،ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻭﺗﺠﺰﺋﺔ ﺗﺪﻗﻴﻘﺎﺍﻷﻛﺜﺮ ﺗﺤﻠﻴﻼ ﻭ ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﺍﻟﻮﺳﻴﻠﺔ
 ﺮﺓ ﻋﻦ ﺍﻟﻮﺍﻗﻊ. ﻌﺒّ ﻣ ُﺎﺋﺞ ﺩﻗﻴﻘﺔ ﻭﺍﺳﺘﺨﻼﺹ ﻧﺘﺍﻟﻤﺴﻄﺮﺓ ﻟﻠﺪﺭﺍﺳﺔ، ﻭ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑﺍﻟﺘﻮﺻﻞ ﺇﻟﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ 
  : ﺴﺘﺨﺪﻣﺔ ﻓﻲ ﺟﻤﻊ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕﻤﺭﺍﺑﻌﺎ: ﺍﻷﺩﻭﺍﺕ ﺍﻟ
، ﺃﻥ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻭﻓﻘﺎ ﻟﻤﺎ ﺗﻘﺘﻀﻴﻪ ﺍﻟﻀﺮﻭﺭﺓ ﺍﻟﺒﺤﺜﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻠﻮﻡ ﻭ ،ﻣﻨﻬﺠﻴﺎﻣﻦ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻡ ﻋﻠﻤﻴﺎ ﻭ
ﺍﻷﺩﻭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ ﻓﻲ ﺟﻤﻊ ﻫﻮ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺤﺪﺩ ﻭﻳﻔﺮﺽ ﻋﻠﻴﻨﺎ ﻧﻮﻉ ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﻭ ،ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ
ﺑﻤﺎ ﺃﻧﻨﺎ ﺍﻋﺘﻤﺪﻧﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﻮﺻﻔﻲ، ﻛﺎﻥ ﻟﺰﺍﻣﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻘﺮﺓ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ، ﻭﻛﻤﺎ  ،ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ
ﺗﺘﺠﻠﻰ ﻫﺬﻩ ﺍﻷﺩﻭﺍﺕ ﻓﻲ: ، ﻭﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻠﻰ ﺃﺩﻭﺍﺕ ﺑﺤﺜﻴﺔ ﺗﻨﺎﺳﺐ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ،ﻋﻠﻴﻨﺎ
ﺗﻮﺿﻴﺢ  ﻋﻠﻴﻪ ﺳﻨﺤﺎﻭﻝ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻘﺮﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﻟﻴﺔ ﻭ ،ﺍﻟﻮﺛﺎﺋﻖ ﻭ ﺍﻟﺴﺠﻼﺕﺘﻤﺎﺭﺓ، ﺍﻻﺳﺍﻟﻤﻼﺣﻈﺔ، ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﻭ
ﺍﺳﺘﻘﺮﺍء ﺍﻟﻮﺍﻗﻊ ﻓﻲ ﺟﻤﻊ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﻭ ،ﺍﻟﺒﺤﺜﻴﺔ ﺍﻷﺩﻭﺍﺕﻬﺬﻩ ﻟ ﻨﺎﺗﻮﻅﻴﻔﻭ ﻨﺎﺗﻢ ﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻣﻛﻴﻒ 
 ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻲ. 




ﺴﺘﻘﺎﺓ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﻤﻓﻲ ﺟﻤﻊ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﻭ ،ﻟﻢ ﻧﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ ﺃﺩﺍﺓ ﺍﻟﻤﻼﺣﻈﺔ ﺑﺪﺭﺟﺔ ﻛﺒﻴﺮﺓ ﺍﻟﻤﻼﺣﻈﺔ: -1
ﺎ ﻣﻨﺬ ﺑﺪﺍﻳﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﻤﻨﺎ ﺑﺮﺻﺪﻫ ،ﻘﻂ ﻋﻠﻰ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﻼﺣﻈﺎﺕ ﺍﻟﺒﺴﻴﻄﺔﻣﻦ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻥ، ﻟﺬﻟﻚ ﺍﻗﺘﺼﺮﺕ ﻓ
ﺗﻤﺖ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻼﺣﻈﺎﺕ ﻓﻲ ﻣﻮﺍﻗﻊ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺧﺎﺻﺔ ﻟﺪﻯ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﻭﺍﺳﺘﻤﺮﺕ ﺇﻟﻰ ﻧﻬﺎﻳﺘﻬﺎ، ﻭ
ﺎﺋﺺ ﺍﻟﺠﺴﻤﻴﺔ ) ﻛﺎﻟﻘﻮﺓ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺱ ﺗﻮﻓﺮﻫﻢ ﻋﻠﻰ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺨﺼ ،ﺃﻋﻮﺍﻥ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺗﻢ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻫﻢ
ﻌﻤﺎﻝ ﻧﻘﻞ ﺍﻟﺒﻀﺎﺋﻊ ﻋﺒﺮ ﺍﻟﺘﻔﺮﻳﻎ، ﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﻣﻼﺣﻈﺘﻨﺎ ﻟﻫﻢ ﻳﻘﻮﻣﻮﻥ ﺑﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺸﺤﻦ ﻭﺍﻟﺒﺪﻧﻴﺔ( ﻭ
ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺗﻢ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻫﻢ ﺑﻨﺎء ( ﻭruenetnoc te seriautrop seurg seLﺍﻟﺤﺎﻭﻳﺎﺕ )ﺍﻟﺮﺍﻓﻌﺎﺕ ﻭ
ﻛﺬﺍ ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﺗﻮﻓﺮﻫﻢ ﻋﻠﻰ ﻗﻮﺓ ﺍﻟﺒﺼﺮ ﻟﺘﻔﺎﺩﻱ ﻭ ،ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺱ ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺠﺎﻝ
 ﺴﺆﻭﻝ ﻣﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﺘﻜﻮﻳﻦﻣ ﺑﺤﺴﺐ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻓﺎﺩﻧﺎ ﺑﻬﺎ ،ﻬﻨﻴﺔﺍﻟﻮﻗﻮﻉ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﻮﺍﺩﺙ ﺍﻟﻤ
ﺣﻮﻝ ﻣﺪﻯ ﺗﻮﻓﺮ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻤﻜﻦ  ،ﺎ ﻓﻲ ﺭﺻﺪ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﻼﺣﻈﺎﺕﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﻣﻨّ ﻭ
ﻗﻴﺎﻣﻨﺎ ﺑﺎﻟﻤﻼﺣﻈﺎﺕ  ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﻓﻘﺪ ﺣﺎﻭﻟﻨﺎ ﺭﺻﺪﻫﺎ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖﻭ ،ﻣﻼﺣﻈﺘﻬﺎ
 : ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
ﻭﺗﻘﺪﻳﻢ  ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺃﺩﺍءﻓﻲ ﻁﺮﻳﻘﺔ   ﺩﻳﻨﺎﻣﻴﻜﻴﺔ ﻋﻦ ﻣﺪﻯ ﻭﺟﻮﺩ  ،ﺗﺄﻛﺪﻧﺎ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﺍﻟﻤﻼﺣﻈﺔ -1
  ﻣﻦ ﻁﺮﻑ ﻛﻮﺍﺩﺭ ﺑﺸﺮﻳﺔ ﻣﺆﻫﻠﺔ. ﺑﺤﺮﻓﻴﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﻟﻠﻌﻤﻼء
  .ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻓﻲ ﺃﺩﺍء ﻣﻬﺎﻣﻬﻢ ،ﺭﺿﺎﻫﻨﺎﻙ ﺗﻔﺎﻋﻞ ﻭ ﻣﻼﺣﻈﺔ ﻣﺎ ﺇﺫﺍ ﻛﺎﻥ -2
     -  ﺍﻟﻌﻤﻞﻓﺮﻕ  -ﻳﻘﻮﻣﻮﻥ ﺑﻌﻤﻠﻬﻢ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺟﻤﺎﻋﻲ ﻫﻢ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻭ ﻣﻼﺣﻈﺔ -3
ﺑﺘﻘﺪﻳﻢ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻟﻠﻌﻤﻼء ﻓﻲ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﺍﻟﺬﻱ ﺗﺮﺳﻮ  ﻭﻫﻢ ﻳﻘﻮﻣﻮﻥ، ﺍﻟﻌﻤﺎﻝﻣﻼﺣﻈﺔ  -5
  .ﻓﻴﻪ ﺍﻟﺒﻮﺍﺧﺮ ﺍﻷﺟﻨﺒﻴﺔ
ﺗﺄﻛﻴﺪ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻋﺘﻤﺪﻧﺎﻫﺎ ﻓﻲ ﺗﻮﺿﻴﺢ ﻭ ،ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﻘﺪ ﺳﺎﻋﺪﺗﻨﺎ ﺍﻟﻤﻼﺣﻈﺔﻭ
ﺍﻻﺳﺘﻤﺎﺭﺓ، ﻛﻤﺎ ﺗﻤﺖ ﺍﻻﺳﺘﻔﺎﺩﺓ ﻣﻨﻬﺎ ﻛﺬﻟﻚ ﻓﻲ  ﺍﻟﻤﺠﺴﺪﺓ ﻓﻲ ﺃﺳﺌﻠﺔ، ﻭﻛﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ
 ﺗﺒﻴﺎﻥ ﻣﺪﻯ ﺻﺪﻗﻴﺔ ﺇﺟﺎﺑﺎﺕ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻓﻲ ﺑﻌﺾ ﺃﺳﺌﻠﺘﻬﺎ. 
ﺎ ﺃﻧﻬﺎ ﺍ ﻣﻨّ ﻲ ﺟﻤﻊ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ، ﺍﻋﺘﻘﺎﺩﻓ ،ﻗﻤﻨﺎ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻠﻰ ﺃﺩﺍﺓ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ: -2
ﺍﻹﺷﺎﺭﺓ ﻫﻨﺎ  ﻭﺗﺠﺪﺭ، ﻓﻲ ﺟﻤﻊ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺨﺪﻡ ﻣﻮﺿﻮﻉ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ،ﺗﺴﺎﻋﺪﻧﺎ ﻓﻲ ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺇﻓﺎﺩﺗﻨﺎ
ﻌﺘﻘﺪ ﻓﻴﻬﻢ ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳُ ﺗﻌﻤﺪﻧﺎ ﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﺃﻁﺮﺍﻑ ﻣﻌﻴﻨﺔ ﻭ ؛ﺇﻟﻰ ﺃﻧﻨﺎ ﻋﻨﺪ ﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻮﺳﻴﻠﺔ
، ﻓﻀﻼ ﻋﻦ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺑﺤﺜﻨﺎ ﺑﻤﺨﺘﻠﻒ ﺃﺑﻌﺎﺩﻩ ﻭ ﺗﺠﻠﻴﺎﺗﻪ ﺇﻣﺪﺍﺩﻧﺎ ﺑﺎﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺨﺪﻡ
 .ﻨﺎ ﻟﻠﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔﺃﺟﺮﻳﻨﺎﻫﺎ ﻣﻊ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻣﻦ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻔﻴﺌﺎﺕ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﺧﻼﻝ ﺇﺟﺮﺍﺋ




ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﻭﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺘﻮﺿﻴﺢ، ﻓﻘﺪ ﺃﺟﺮﻳﻨﺎ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﻣﻊ ﺍﻷﻁﺮﺍﻑ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ: ﺭﺋﻴﺲ ﻗﺴﻢ 
ﻭﻳﻤﻜﻨﻨﺎ ﺗﻮﺿﻴﺢ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﻤﺜﺎﺭﺓ ﻓﻲ  ؛ﺑﺎﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔﺔ، ﻣﺴﺆﻭﻝ ﺍﻟﺘﻜﻮﻳﻦ، ﺇﻁﺎﺭﺍﻥ ﻳﻌﻤﻼﻥ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳ
 ﺎﻟﺘﺎﻟﻲ: ﻛ  (8)ﺭﻗﻢ  ﺠﺪﻭﻝﺣﻮﺍﺭ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﻭﻓﻖ ﺍﻟ
 ﻳﻮﺿﺢ ﺍﻷﻁﺮﺍﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺟﺮﻳﺖ ﻣﻌﻬﺎ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ: (:8ﺭﻗﻢ ) ﺟﺪﻭﻝ -











                                                
 
ﻣﺴﺎءﻟﺘﻪ ﻋﻦ ﺛﻘﺎﻓﺔ ﻭﺳﻴﺎﺳﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ  -
  .ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ
ﻣﺎ ﻣﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻣﻦ ﻣﻨﻈﻮﺭ ﺇﻁﺎﺭﺍﺕ  -
 ؟ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ 
 ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﻣﺴﺎءﻟﺘﻪ ﻋﻦ ﻣﺪﻯ ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﻭﺟﻮﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺑﻴﻦ  -
 .ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ 
  .ﺍﻷﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ -
ﻣﺴﺎءﻟﺘﻪ ﻋﻦ ﻣﺪﻯ ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ  -
ﺓ ﻓﻲ ﺧﻀﻢ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﺃﺧﺮﻯ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪ
  .ﺍﻟﺘﻄﻮﺭﺍﺕ ﺍﻟﺤﺎﺻﻠﺔ
 ﺍﻟﺼﻌﻮﺑﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻮﺍﺟﻬﻬﺎ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ  -






 .ﻳﻌﻤﻼﻥ ﺑﺎﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ  ﺇﻁﺎﺭﺍﻥ
 .ﺴﺎءﻟﺘﻬﻤﺎ ﻋﻦ ﻁﺮﻕ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣ -
ﺭﺃﻳﻬﻤﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻄﺒﻘﺔ ﻓﻲ ﺍﺳﺘﻘﻄﺎﺏ ﻭ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ  -
  .ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ
ﻘﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﺍﻟﻤﻄﺒّ  ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺭﺃﻳﻬﻤﺎ ﻓﻲ  -
  .ﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺑﺎﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭ
ﻣﺴﺎءﻟﺘﻬﻤﺎ ﻋﻦ ﻣﺪﻯ ﻭﺟﻮﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺑﻴﻦ ﻁﺮﻕ ﻭ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ  -
  .ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔﻭ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ
ﻣﺴﺎءﻟﺘﻬﻤﺎ ﻋﻦ ﻣﺪﻯ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﻴﺔ  -




ﺗﺘﺒﻌﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺧﻄﻮﺍﺕ ﺗﺴﺎﻋﺪﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﺼﻮﻝ ﻋﻠﻰ 





  .ﻣﺴﺎءﻟﺘﻪ ﻋﻦ ﻋﻼﻗﺔ ﺑﺎﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺑﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻜﻮﻳﻦ -
ﻣﺴﺎءﻟﺘﻪ ﻋﻦ ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ ﺍﻟﺘﺠﺮﻳﺒﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺨﻀﻊ ﻟﻬﺎ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ  -
  .ﺍﻟﺠﺪﺩ ﻭ ﺇﻛﺴﺎﺑﻬﻢ ﺧﺒﺮﺍﺕ ﻋﻤﻠﻴﺔ
ﺍﻷﺩﺍﺋﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻘﻮﻡ ﺑﻬﺎ  ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺭﺃﻳﻪ ﻓﻲ ﻁﺒﻴﻌﺔ  -
  .ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
ﺭﺃﻳﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ  -
ﻭﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺑﺈﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻣﺴﺘﻘﺒﻼ ) ﺗﺤﻘﻴﻖ 
  .ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ(
 
 .ﻣﻦ ﺗﺼﻤﻴﻢ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ ﺟﺪﻭﻝ
ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﻫﻲ ﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻋﺘﻤﺪﺕ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻓﻲ ﺟﻤﻊ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﻭﺍﻻﺳﺘﻤﺎﺭﺓ:  -3
ﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﺃﻧﻬﺎ  -ﻛﻤﺎ ﺃﺳﻠﻔﻨﺎ - ﺗﺪﻗﻴﻘﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ،ﺗﺤﻠﻴﻼ ﻭﺍﻷﺩﺍﺓ ﺍﻷﻛﺜﺮ  ؛ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ
ﺑﺪﻭﻥ ﺿﻐﻂ ﻣﺜﻠﻤﺎ ﻗﺪ ﻳﺤﺪﺙ  ،ﺗﺘﻤﻴﺰ ﺑﺄﻧﻬﺎ ﺗﻌﻄﻲ ﺍﻟﺤﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﺎﻣﺔ ﻟﻠﻤﺒﺤﻮﺙ ﻓﻲ ﺍﻹﺟﺎﺑﺔ ﻋﻦ ﺍﻷﺳﺌﻠﺔ
ﻣﻊ  ،ﻔﺮﺿﻴﺎﺕﺑﺎﻻﺳﺘﻨﺎﺩ ﺇﻟﻰ ﻣﺆﺷﺮﺍﺕ ﻭﺃﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟ ؛ﻗﺪ ﺗﻢ ﺻﻴﺎﻏﺔ ﺃﺳﺌﻠﺔ ﺍﻻﺳﺘﻤﺎﺭﺓﻓﻲ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﻭ
ﻊ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻲ ﺍﻟﺬﻱ ﻗﻤﻨﺎ ﺑﺼﻴﺎﻏﺘﻪ ﻣﻦ ﺍﻟﻮﺍﻗ ،ﻣﺮﺍﻋﺎﺓ ﺗﺠﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻔﻬﻮﻡ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻲ ﻟﻤﺘﻐﻴﺮﻱ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ
ﻋﻠﻰ ﻧﻤﻂ ﺍﻷﺳﺌﻠﺔ ﺍﻟﻤﻐﻠﻘﺔ ﺍﻟﻤﻔﺘﻮﺣﺔ، ﻷﻧﻨﺎ ﻧﻌﺘﻘﺪ  ،ﺑﺎﻟﺬﻛﺮ ﺃﻧﻨﺎ ﺭﻛﺰﻧﺎ ﻓﻲ ﺃﺳﺌﻠﺔ ﺍﻻﺳﺘﻤﺎﺭﺓ ﻳﺮﻭﺍﻟﺠﺬ
ﺃﻥ ﻣﻮﺿﻮﻉ ﺑﺤﺜﻨﺎ ﻣﻌﻘﺪ ﻧﻮﻋﺎ ﻣﺎ، ﺑﺤﻴﺚ ﻳﺼﻌﺐ ﺭﺑﻂ ﻣﺆﺷﺮﺍﺕ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺑﻤﺆﺷﺮﺍﺕ 
ﻋﻤﻴﻘﺔ، ﻋﻼﻭﺓ ﻟﺬﻱ ﻳﺤﺘﺎﺝ ﺇﻟﻰ ﻁﺮﺡ ﺃﺳﺌﻠﺔ ﻭﺍﺳﻌﺔ ﻭﺍﻷﻣﺮ ﺍ ﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻨﺎﺣﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ؛ﺍﻟﻔﻌﺎﻟ
ﺑﺄﻧﻪ ﺃﻛﺜﺮ ﻛﻔﺎءﺓ ﻓﻲ  ،ﺔ( ﻓﻲ ﺍﻻﺳﺘﻤﺎﺭﺓ ﻳﺘﻤﻴﺰﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻨﻮﻉ ﻣﻦ ﺍﻷﺳﺌﻠﺔ ) ﺍﻟﻤﻐﻠﻘﺔ ﺍﻟﻤﻔﺘﻮﺣ
ﻗﺪ ﺍﺣﺘﻮﺕ ﺍﻻﺳﺘﻤﺎﺭﺓ ﻭ، P(1F0)Pﺍﻟﺤﺼﻮﻝ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﻛﻤﺎ ﻳﻌﻄﻲ ﻟﻠﻤﺒﺤﻮﺙ ﻓﺮﺻﺔ ﻹﺑﺪﺍء ﺭﺃﻳﻪ
( ﻣﺤﺎﻭﺭ ﻗﺴﻤﺖ 50ﺧﻤﺴﺔ )ﻦ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻭﺗﻀﻤ ّ ،( ﻣﺤﺎﻭﺭ ﺍﻟﻤﺤﻮﺭ ﺍﻷﻭﻝ60ﻋﻠﻰ ﺳﺘﺔ )
ﺕ ﻳﺘﻜﻮﻥ ﻣﻦ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﺑﺤﺴﺐ ﻋﺪﺩ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺎﺕ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻴﺔ، ﻭ ﻛﻞ ﺑﻌﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺎ
                                                           
ﻁﺮﻕ ﺇﻋﺪﺍﺩ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ، ﺩﻳﻮﺍﻥ ﺍﻟﻤﻄﺒﻮﻋﺎﺕ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ، ﺍﻟﺬﻧﻴﺒﺎﺕ: ﻣﻨﺎﻫﺞ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻭ ﻋﻤﺎﺭ ﺑﻮﺣﻮﺵ ﻭ ﻣﺤﻤﺪ ﻣﺤﻤﻮﺩ -( 1)
 . 96ﺹ  ،7002 ،4ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ، ﻁ




ﻗﺪ ﻗﻤﻨﺎ ﺑﺈﺩﺭﺍﺝ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺤﺎﻭﺭ ﻓﻲ ﺍﻻﺳﺘﻤﺎﺭﺓ ﻭﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﺗﻢ ﻁﺮﺡ ﺃﺳﺌﻠﺔ ﺍﻻﺳﺘﻤﺎﺭﺓ، ﺍﻣﻦ ﻫﺬﻩ ﻭ
ﻭﺿﻌﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﺤﻚ ﺍﻟﻮﺍﻗﻊ ﻭﺎﺭ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺎﺕ ﺒﺑﺎﻻﺣﺘﻜﺎﻡ ﺇﻟﻰ ﻓﺮﺿﻴﺎﺕ ﺍﻟﺒﺤﺚ، ﺑﻬﺪﻑ ﺍﺧﺘ
 . ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻲ
 ﺳﺆﺍﻻ ﻣﻮﺯﻋﺎ ﻋﻠﻰ ﺳﺘﺔ ﻣﺤﺎﻭﺭ ﻛﺎﻟﺘﺎﻟﻲ:  77ﻋﻠﻰ  ﺍﻻﺳﺘﻤﺎﺭﺓﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ، ﻓﻘﺪ ﺍﺣﺘﻮﺕ ﻭ      
ﺗﺸﻤﻞ ﻫﺬﻩ ( ﺃﺳﺌﻠﺔ، ﻭ80ﻣﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻭﻳﺤﺘﻮﻱ ﻋﻠﻰ ﺛﻤﺎﻧﻴﺔ ) ﺍﻟﻤﺤﻮﺭ ﺍﻷﻭﻝ: -
ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﻋﻠﻰ ) ﺍﻟﺠﻨﺲ، ﺍﻟﺴﻦ، ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻲ، ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ، ﻣﻜﺎﻥ ﺍﻹﻗﺎﻣﺔ، ﻁﺒﻴﻌﺔ 
  .ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ(  ﺍﻷﻗﺪﻣﻴﺔ  ،ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﻤﺪﻧﻴﺔ
 91ﻭ ﻳﻀﻢ  ،ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﻓﻲ  ﻣﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﺍﻟﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﺜﺎﻧﻲ: -
  .(72( ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺴﺆﺍﻝ ﺭﻗﻢ )90ﺳﺆﺍﻝ ﻣﻦ ﺍﻟﺴﺆﺍﻝ ﺭﻗﻢ )
 21ﻳﻀﻢ ﻭﺗﺤﺴﻴﻦ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ، ﺔ ﻭﻣﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴ ﺍﻟﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﺜﺎﻟﺚ: -
 (. 93( ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺴﺆﺍﻝ ﺭﻗﻢ )82ﺳﺆﺍﻝ، ﻣﻦ ﺍﻟﺴﺆﺍﻝ )
ﺳﺆﺍﻝ، ﻣﻦ  81ﻳﺘﻀﻤﻦ ﻣﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻭﺍﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ ﻭ ﺍﻟﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﺮﺍﺑﻊ: -
 (. 75ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺴﺆﺍﻝ ) 04ﺍﻟﺴﺆﺍﻝ ﺭﻗﻢ 
 ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺗﺄﺛﻴﺮﻫﺎ ﻋﻠﻰﻣﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﺨﺎﻣﺲ: -
 . (66)ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺴﺆﺍﻝ  (85)ﺃﺳﺌﻠﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﺴﺆﺍﻝ  90ﻭﻳﻀﻢ 
 ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻣﻌﺪﻝ ﺍﻷﺩﺍءﻭ ﻲﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻓﻲ  ﻖ ﺑﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﺘﻌﻠ ﺍﻟﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ: -
 (.   77( ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺴﺆﺍﻝ ﺭﻗﻢ )76ﺳﺆﺍﻝ، ﻣﻦ ﺍﻟﺴﺆﺍﻝ ) 11ﻳﺘﻀﻤﻦ ﻭ
 ﻤﻴﻦ ﻟﻤﺤﻜﺑﻬﺪﻑ ﺍﻟﺘﺤﻘﻖ ﻣﻦ ﺻﺪﻕ ﺍﻻﺳﺘﻤﺎﺭﺓ، ﻓﻘﺪ ﺍﻋﺘﻤﺪﻧﺎ ﺇﻟﻰ ﺻﺪﻕ ﺍ ﺻﺪﻕ ﺍﻻﺳﺘﻤﺎﺭﺓ:  -
 ﺬﺓ ﺍﻟﻤﺤﻜﻤﻴﻦ ﻋﻠﻰ ﻋﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻷﺳﺎﺗ ،ﺻﺪﻕ ﺍﻟﻤﺤﺘﻮﻯ(، ﺑﺤﻴﺚ ﺗﻢ ﺗﻮﺯﻳﻌﻬﺎ ﻓﻲ ﺻﻴﻐﺘﻬﺎ ﺍﻷﻭﻟﻰ)
ﻣﺤﺎﻭﻟﻴﻦ ﺑﺬﻟﻚ  ،ﺘﻴﺒﺎﺯﺓﺑ ﺍﻟﻤﺮﻛﺰ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻲﺎﻣﻌﺔ ﺳﻜﻴﻜﺪﺓ، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻋﻨﺎﺑﺔ ﻭﺟ ﺃﻧﻈﺮ ﺍﻟﻤﻼﺣﻖ( ﻣﻦ)
 ﺗﺨﺼﺼﻬﻢ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻭ ﺧﺎﺻﺔ ﺣﻮﻝ ﺍﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ: ﻭ ،ﺍﻻﺳﺘﻔﺎﺩﺓ ﻣﻦ ﺁﺭﺍﺋﻬﻢ
 ﻣﺪﻯ ﺍﺣﺘﻮﺍﺋﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺳﺌﻠﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻐﻄﻲ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺘﻢ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﻋﻨﻬﺎ. -
 ﻴﺎﻏﺔ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ ﺍﻟﺼﻴﺎﻏﺔ ﺍﻟﻠﻐﻮﻳﺔ ﻭ ﺍﻟﻠﻔﻈﻴﺔ. ﻣﺪﻯ ﻭﺿﻮﺡ ﺻ -
 ﻭ ﺑﺎﻟﻠﻐﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻔﻬﻤﻬﺎ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺙ.  ﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ ﺍﻟﺒﺴﺎﻁﺔ ﻭ ﺍﻹﻳﺠﺎﺯ، -
 ﻠﺔ ﻷﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ. ﻣﺪﻯ ﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺑﺎﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﺍﻟﻤﺸﻜ ّ -
  ﺒﻊ ﻓﻲ ﻓﺮﺿﻴﺎﺕ ﺍﻟﺒﺤﺚ.ﺘّ ﺗﺘﺎﺑﻌﻬﺎ ﺍﻟﻤﻨﻄﻘﻲ، ﺍﻟﻤﺗﺴﻠﺴﻠﻬﺎ ﻭﺣﻴﺚ ﻣﻦ  -




ﺴﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻤﻜﻦ ﺗﻠﻤ ّﺍﻟﺘﻲ ﺍﻋﺘﻤﺪﻧﺎﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺤﺚ، ﻭ ،ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔﻣﺪﻯ ﺗﻮﻓﺮﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ  -
  .( S.P.Eﻜﺪﺓ ﻴﻴﺔ ﺳﻜﺋﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﻴﺪﺍﻥ ﺍﻟﺒﺤﺚ ) ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎ ،ﻭﻣﻼﺣﻈﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺃﺭﺽ ﺍﻟﻮﺍﻗﻊ
 . ﺗﻌﺪﻳﻠﻪﺃﻭ  ﺇﺿﺎﻓﺘﻪ ﺣﺬﻓﻪﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﻘﺪ ﺍﻗﺘﺮﺣﻮﺍ ﻟﻨﺎ ﻣﺎ ﻳﻤﻜﻦ ﻭ -
ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺟﻴﻬﺎﺕ،ﺇﺿﺎﻓﺔ  ،ﻓﻘﺪ ﻗﺪﻡ ﻟﻨﺎ ﺍﻟﻤﺤﻜﻤﻴﻦ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻼﺣﻈﺎﺕ ،ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﺘﻮﺿﻴﺤﺎﺕﻭ    
ﺍﻟﺘﻮﺟﻴﻬﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻣﺪﺗﻨﺎ ﺑﻬﺎ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻻﺳﺘﻄﻼﻋﻴﺔ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺍﻟﻤﻼﺣﻈﺎﺕ ﻭ ﺇﻟﻰ
ﺍﻟﺘﻌﺪﻳﻼﺕ ﻓﻲ ﺛﻼﺛﺔ ﻩ ﺍﻟﺘﻨﻘﻴﺤﺎﺕ ﻭﻗﺪ ﺗﻤﺤﻮﺭﺕ ﻫﺬﻭ ،ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺗﻢ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﺍﻻﺳﺘﻤﺎﺭﺓ ﺍﻟﺘﺠﺮﻳﺒﻴﺔ ﻣﻌﻬﻢ
 ﻧﻘﺎﻁ ﺃﺳﺎﺳﻴﺔ ﻛﺎﻟﺘﺎﻟﻲ: 
ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﻮﺿﻌﻴﺔ ﻭ ،( ﻣﻦ ﺍﻻﺳﺘﻤﺎﺭﺓ ﻓﻲ ﺻﻴﻐﺘﻬﺎ ﺍﻷﻭﻟﻰ40ﺗﻢ ﺣﺬﻑ ﺍﻟﺴﺆﺍﻝ ﺭﻗﻢ )ﻑ: ﺤﺬﺍﻟ -1
ﺍﺟﺘﻴﺎﺯﻫﻢ  ﻳﺤﺘﻤﻞ ﻋﺪﻡ  ،ﺪﻳﻦﺆﻗﺘﻴﻦ ﻭ ﺍﻟﻤﺘﻌﺎﻗﻫﺬﺍ ﻷﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﻤﺪ(، ﻭﺍﺋﻢ، ﻣﺆﻗﺖ، ﻣﺘﻌﺎﻗﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ )ﺩ
ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻓﻲ  ﺑﺤﺴﺐ ﻣﺎ ﺃﺩﻟﻮﻩ ﻟﻨﺎ ﺑﻌﺾ ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ ،ﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻻﺧﺘﻴﻟﻤﺮﺍﺣﻞ ﻭ
 ﺍﻻﺳﺘﻄﻼﻋﻴﺔ. 
ﻣﻦ ﺍﻟﻔﺤﺺ ﺍﻟﻄﺒﻲ ﻟﻠﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ ﻫﻮ  ،ﺑﻌﺪﻣﺎ ﻛﺎﻥ ﻫﻞ ﺗﻌﺘﻘﺪ ﺃﻥ ﺍﻟﻬﺪﻑ 42ﺣﺬﻑ ﺍﻟﺴﺆﺍﻝ ﺭﻗﻢ  -
 ﻻ ﻭﺟﻮﺩ ﻗﺎﻧﻮﻥ ﻳﻤﻨﻊ ﻫﺆﻻء ﺍﻟﻤﺮﺿﻰ ،ﺣﺬﻓﻪ ﻷﻧﻪ ﺛﻢﻭ ،ﺍﻟﻤﺰﻣﻨﺔ ﺍﻷﻣﺮﺍﺽﺍﻟﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ ﺧﻠﻮﻫﻢ ﻣﻦ 
  .ﺍﻻﺳﺘﻄﻼﻋﻴﺔﻣﻦ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﺤﺴﺐ ﺗﻮﺟﻴﻬﺎﺕ ﺍﻟﻤﺤﻜﻤﻴﻦ ﻭﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻣﺪﺗﻨﺎ ﺑﻬﺎ ﺍﻟﺠﻮﻟﺔ 
ﻤﻲ ﻷﻥ ﻴﺎﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺘﻌﻠﺑﺗﻌﻮﻳﻀﻪ ﻭ ،ﺍﻟﻮﺿﻌﻴﺔ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ ( ﺑﻌﺪﻣﺎ ﻛﺎﻥ 30ﺣﺬﻑ ﺍﻟﺴﺆﺍﻝ ﺭﻗﻢ )ﺗﻢ  -
 ﺗﺸﻴﺮ ﺃﻛﺜﺮ ﺇﻟﻰ ﻣﻤﻦ ﻫﻢ ﺩﻭﻥ ﻣﺴﺘﻮﻯ. ﺗﺆﺷﺮ ﻓﻌﻼ ﻋﻦ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻲ ﻭﻻ  ،ﺍﻟﻮﺿﻌﻴﺔ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ
ﻠﻮﺍ ﻋﻠﻰ ﻫﻞ ﺗﻘﻮﻡ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺈﻋﺎﺩﺓ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺃﺣﻴ ،( ﺑﻌﺪﻣﺎ ﻛﺎﻥ96ﺣﺬﻑ ﺍﻟﺴﺆﺍﻝ ﺭﻗﻢ ) -
 ﺗﻢ ﺗﻌﻮﻳﻀﻪ ﺑﺎﻟﺴﺆﺍﻝ ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ: ﺍﻟﺘﻘﺎﻋﺪ؟ ﻭ
ﻋﻠﻰ ، ﻫـــــﻞ ﺗﻘﻮﻡ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺎﺧﺘﻴﺎﺭ ﺃﺑﻨﺎء ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﻴﻦ ﻭ ﺗﻌﻴﻴﻨﻬﻢ ﻣﺒﺎﺷﺮﺓ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ؟ -
ﺗﻘﻮﻡ  ﺇﻧﻤﺎﺍﻟﺬﻳﻦ ﺃﺣﻴﻠﻮﺍ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻘﺎﻋﺪ ﻭ ،ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻻ ﺗﻘﻮﻡ ﺑﺈﻋﺎﺩﺓ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ
ﺗﻌﻄﻲ ﺍﻷﻭﻟﻮﻳﺔ ﻷﺑﻨﺎﺋﻬﻢ ، ﻭﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﺈﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ  ،ﺑﺎﺳﺘﺸﺎﺭﺗﻬﻢ ﻓﻲ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻘﻀﺎﻳﺎ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ
 . ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
ﻞ ﺭﺟﺎﻝ ﺍﻟﻀﻐﻂ ﻣﺜﻞ: ﺍﻟﺮﺷﻮﺓ، ﺗﺪﺧ ّ 85ﺭﻗﻢ ﺍﻟﻤﻘﺘﺮﺣﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﺆﺍﻝ  ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕﺣﺬﻑ ﺑﻌﺾ  -
ﺗﺜﻴﺮ ﺍﻟﻤﺨﺎﻭﻑ ﻟﺪﻯ ﻭ ،ﻳﻤﻜﻦ ﺃﻥ ﺗﻌﺮﻗﻞ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺒﺤﺚ ،ﻭﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﺃﺳﺌﻠﺔ ﻣﺤﺮﺟﺔ
ﺗﻢ ﺍﻹﺑﻘﺎء ﻋﻠﻰ ﻹﺟﺎﺑﺔ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻭﻓﻲ ﺍ ،ﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒﺑﻌﺾ ﺍﻟﻘﺎﺋﻤﻴﻦ ﺑ
 ، ﺍﻟﺠﻬﻮﻳﺔ...ﺍﻟﺦ.ﺻﻠﺔ ﺍﻟﻘﺮﺍﺑﺔ  ﺍﻟﻤﺤﺎﺑﺎﺓ، ﺍﻻﻗﺘﺮﺍﺣﺎﺕ ﺍﻷﺧﺮﻯ ﻣﺜﻞ:




( ﻭ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻷﺩﺍﺋﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺟﺎﻧﺐ 91ﺗﻢ ﺇﺿﺎﻓﺔ ﺍﺣﺘﻤﺎﻝ ﺛﺎﻟﺚ ﻟﻠﺴﺆﺍﻝ ﺭﻗﻢ )ﺍﻹﺿﺎﻓﺔ:  -2
ﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ـــﺧﺎﺻﺔ ﻋﻨﺪ ﻣﻘﺎﺑﻠﺘﻨﺎ ﻟﺮﺋﻴﺲ ﻣﺼﻠﺤﻭ ،ﻨﻴﺔﺗﻘ -ﻴﻜﻮﺴﺍﻟﺕ ﺍﻟﻜﺘﺎﺑﻴﺔ ﻭﺍﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭ
ﻓﻲ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺪﻳﺮﻳﺎﺕ  ﺑﺪﺭﺟﺔ ﻛﺒﻴﺮﺓ، ﻭﺍﻟﺬﻱ ﺃﻛﺪ ﻟﻨﺎ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻨﻮﻉ ﻣﻦ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ
 ﻭﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﻤﺘﻮﺍﺟﺪﺓ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ.
 ﻓﻲ ﻅﺮﻭﻑ ﻏﻴﺮ ﻣﻼﺋﻤﺔ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺑﺈﺟﺮﺍء ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻖ ( ﻭ22ﺭﻗﻢ )ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺴﺆﺍﻝ  ﺛﺎﻟﺚﺇﺿﺎﻓﺔ ﺍﺣﺘﻤﺎﻝ  -
 ﻹﺟﺮﺍءﻣﺆﻛﺪﻳﻦ ﺃﻥ ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﺍﻟﻔﻴﺰﻳﻘﻴﺔ ﻏﻴﺮ ﻣﻨﺎﺳﺒﺔ  ؛ﻫﻮ ﻣﺎ ﺃﺷﺎﺭ ﺇﻟﻴﻪ ﺟﻤﻴﻊ ﺍﻟﻤﺤﻜﻤﻴﻦﻭ
 ﻓﻲ ﻣﻌﻈﻢ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ.  ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ
ﺑﺎﻟﻠﻐﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺳﻴﺘﻌﺎﻣﻞ ﺑﻬﺎ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﻣﻊ  ،ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻖ( ﻭ63ﺿﺎﻓﺔ ﺍﺣﺘﻤﺎﻟﻴﻦ ﻟﻠﺴﺆﺍﻝ ﺭﻗﻢ )ﺇ -
ﻫﻮ ﺍﻻﻧﺠﻠﻴﺰﻳﺔ، ﻭﺍﻟﻠﻐﺔ ﺍﻟﻔﺮﻧﺴﻴﺔ ﻭ ﺔ ﺇﻟﻰ ﺟﺎﻧﺐﺍﻹﻳﻄﺎﻟﻴﺣﻴﺚ ﺗﻢ ﺇﺿﺎﻓﺔ ﺍﻟﻠﻐﺔ ﺍﻻﺳﺒﺎﻧﻴﺔ ﻭ ،ﺍﻷﺟﺎﻧﺐ
 ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﻦ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺒﻮﺍﺧﺮ ﺑﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎء.  ،ﻣﺎ ﺃﻛﺪﻩ ﻟﻨﺎ
ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺠﺴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ( ﻭ43ﺔ ﺍﺣﺘﻤﺎﻝ ﺛﺎﻟﺚ ﻟﻠﺴﺆﺍﻝ ﺭﻗﻢ )ﺇﺿﺎﻓ -
 ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ.ﻳﺎﺕ ﻟﺘﻔﺎﺩﻱ ﺍﻟﺤﻮﺍﺩﺙ ﺧﺎﺻﺔ ﻟﺪﻯ ﻋﻤﺎﻝ ﺭﻓﻊ ﺍﻟﺤﺎﻭﺩﻗﺔ ﻭ ﻗﻮﺓ ﺍﻟﺒﺼﺮ ﻭ ،ﻭﺍﻟﺬﻱ ﻳﺨﺺ
 ﺑـ ﺍﻷﺳﺌﻠﺔ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﻤﻄﺮﻭﺣﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ.  ،( ﻭ ﺍﻟﺨﺎﺹ04ﺍﺣﺘﻤﺎﻝ ﺛﺎﻟﺚ ﻟﻠﺴﺆﺍﻝ ﺭﻗﻢ ) ﺇﺿﺎﻓﺔ -
 ﺍﻷﺧﺮﻯ ﻛﺎﻟﺘﺎﻟﻲ:  ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ( ﺇﻟﻰ ﺟﺎﻧﺐ 41ﺇﺿﺎﻓﺔ ﺍﺣﺘﻤﺎﻟﻴﻦ ﻟﻠﺴﺆﺍﻝ ﺭﻗﻢ ) -
 .ﺍﻟﻤﺨﺎﻁﺮ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﺍﻟﻤﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺎﻟﻮﻅﻴﻔﺔ -
 .ﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺑﺎﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻷﺧﺮﻯ -
ﻁﻠﺐ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻟﺘﻌﺒﺌﺘﻪ  ،( ﻣﻦ: ﻫﻞ ﻗﺪﻡ ﻟﻚ21ﺻﻴﺎﻏﺔ ﺍﻟﺴﺆﺍﻝ ﺭﻗﻢ )ﺗﻌﺪﻳﻞ   ﺗﻌﺪﻳﻞ ﺍﻟﺼﻴﺎﻏﺔ:  -3
 ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺇﻟﻰ: 
 ؟  MENAﻻﺳﺘﻴﻔﺎﺋﻪ ﻋﻨﺪ ﺍﺗﺼﺎﻟﻚ ﺑﺎﻟﻮﻛﺎﻟﺔ ﺍﻟﻮﻻﺋﻴﺔ ﻟﻠﺘﺸﻐﻴﻞ  ،ﻫﻞ ﻗﺪﻡ ﻟﻚ ﻁﻠﺐ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ -
 .( ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻔﺌﺔ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻴﺔ40ﺗﻌﺪﻳﻞ ﺻﻴﺎﻏﺔ ﺍﻟﺴﺆﺍﻝ ﺭﻗﻢ ) -
 ﻦ: ( ﻣ95ﺗﻌﺪﻳﻞ ﺍﻟﺼﻴﺎﻏﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﺆﺍﻝ ﺭﻗﻢ ) -
 ﻫﻞ ﺃﻧﺖ ﻗﺎﺩﺭ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻤﻞ ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔ ﺇﻟﻰ: 
 ﻫﻞ ﺗﺘﺤﻤﻞ ﻣﺎ ﻳﺘﺮﺗﺐ ﻋﻠﻰ ﺗﻮﻟﻴﻚ ﻣﻬﺎﻡ ﺃﻳﺔ ﻣﺴﺆﻭﻟﻴﺔ؟ 
 ( ﻣﻦ: 56ﺗﻌﺪﻳﻞ ﺍﻟﺼﻴﺎﻏﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﺆﺍﻝ ﺭﻗﻢ ) -
 :ﺍﻟﻤﺮﺃﺓ؟ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺴﺆﺍﻝﺎﻙ ﺗﻤﻴﻴﺰ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺮﺟﻞ ﻭﻫﻞ ﻫﻨ -
  ﻫﻞ ﻫﻨﺎﻙ ﺗﻤﻴﻴﺰ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﻦ؟ -




 ( ﻣﻦ: ﻫﻞ ﻟﺮﻏﺒﺘﻚ ﻋﻼﻗﺔ ﺑﺎﻻﺭﺗﺒﺎﻁ ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ؟ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺼﻴﺎﻏﺔ: 24ﻋﺪﻟﺖ ﺻﻴﺎﻏﺔ ﺍﻟﺴﺆﺍﻝ ﺭﻗﻢ )-
 ﻫــــﻞ ﺗﺴﺎﻫﻢ ﺣﻘﺎ ﺭﻏﺒﺘﻚ ﺍﺗﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻟﺬﻱ ﺗﻤﺎﺭﺳﻪ ﻓﻲ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﺭﺗﺒﺎﻁﻚ ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ؟  -
 ( ﻣﻦ:06ﻋﺪﻟﺖ ﺻﻴﺎﻏﺔ ﺍﻟﺴﺆﺍﻝ ) ﺍﻟﻤﺤﺮﺝ( ﺭﻗﻢ ) -
 ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺼﻴﺎﻏﺔ:  ؟، ﻣﻘﺎﺑﻞ ﻗﻴﺎﻣﻚ ﺑﺘﻮﻅﻴﻒ ﺷﺨﺺ ﻣﻌﻴﻦﻫـــــﻞ ﺗﻘﺒﻞ ﺍﻟﻬﺪﻳﺔ ﺍﻟﻤﺎﺩﻳﺔ -
ﺎﺹ ﺩﻭﻥ ﺃﻥ ﻳﻜﻮﻧﻮﺍ ﺨﻟﺼﺎﻟﺢ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﺃﺷ ،ﺃﻥ ﻧﻔﺪﺕ ﻁﻠﺒﺎﺕ ﻏﻴﺮ ﻗﺎﻧﻮﻧﻴﺔﻫــــــﻞ ﺳﺒﻖ ﻭ -
  ﻣﺴﺘﺤﻘﻴﻦ ﻟﻬﺎ؟ 
 ( ﻣﻦ: 37ﺗﻌﺪﻳﻞ ﺻﻴﺎﻏﺔ ﺍﻟﺴﺆﺍﻝ ﺭﻗﻢ ) -
 ﺇﻏﻨﺎﺋﻪ؟ ﻳﺪﺓ ﺗﺆﻫﻠﻪ ﻟﻠﻘﻴﺎﻡ ﺑﺈﺛﺮﺍء ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭﻫﻞ ﺗﻌﺘﻘﺪ ﺃﻥ ﺍﻣﺘﻼﻙ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﻋﺪ -
 ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺼﻴﺎﻏﺔ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ: 
ﺗﺆﻫﻠﻪ ﻷﻥ ﻳﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﻣﻨﺼﺐ؟ ﻭﺫﻟﻚ ﻓﻲ  ،ﺍﻣﺘﻼﻙ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﻋﺪﻳﺪﺓﻫﻞ ﺗﻌﺘﻘﺪ ﺃﻥ  -
ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺼﻄﻠﺤﺎﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻳﻌﺘﺒﺮ  ؛ﺇﺛﺮﺍء ﺍﻟﻌﻤﻞﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻣﺼﻄﻠﺢ ﺇﻏﻨﺎء ﻭ ؛ﻧﻈﺮ ﺍﻟﻤﺤﻜﻤﻴﻦ ﺭﺍﺟﻊ
 ﻋﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺼﻄﻠﺤﺎﺕ ﻟﻌﺪﻡ ﻓﻬﻤﻬﺎ ﻣﻦ ﻁﺮﻑ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ.  ،ﻳﺠﺐ ﺍﻻﺑﺘﻌﺎﺩﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻭ
ﻋﻠﻰ ﻋﻴﻨﺔ ﺍﺣﺘﻤﺎﻟﻴﺔ  ،ﺭﺓ ﻣﻦ ﺟﺪﻳﺪﺍﻻﺳﺘﻤﺎ ﺑﺘﻄﺒﻴﻖ ﻗﻤﻨﺎ ، ﻓﻘﺪﺕ ﺇﻟﻰ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺘﻮﺿﻴﺤﺎ ﻭﺑﺎﻻﺣﺘﻜﺎﻡ   
ﻗﺪﺭﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺟﻤﻊ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﻭ ،ﺳﺌﻠﺘﻬﺎﺪﻑ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻗﺎﺑﻠﻴﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻟﻔﻬﻢ ﺃ( ﻓﺮﺩ ﺑﻬ02ﻗﺪﺭﺕ ﺑـ )
ﺑﻌﺪﻫﺎ ﻗﻤﻨﺎ ﺑﻜﺘﺎﺑﺔ ﺍﻟﺼﻴﻐﺔ ، ﻭﺎﻟﻴﻬﺷﺮﻧﺎ ﺇﺍﻟﺘﻌﺪﻳﻼﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺘﻨﻘﻴﺤﺎﺕ ﻭﺑﺎﻟﺸﻜﻞ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺏ ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﺍﻟ
 .ﻟﻼﺳﺘﻤﺎﺭﺓﺍﻟﻨﻬﺎﺋﻴﺔ 
ﻓﻲ ﺟﻤﻊ  ،ﺍﻟﻤﺴﺎﻋﺪﺓﺍﻟﻬﺎﻣﺔ ﻭ ﺍﻷﺩﻭﺍﺕﻣﻦ  ،ﺍﻟﻮﺛﺎﺋﻖﺗﻌﺘﺒﺮ ﺍﻟﺴﺠﻼﺕ ﻭ ﺍﻟﺴﺠﻼﺕ:ﺍﻟﻮﺛﺎﺋﻖ ﻭ -4
ﻠﻨﺎ ﻋﻠﻰ ﻭﺛﺎﺋﻖ ﻛﺎﻧﺖ ﺑﻤﺜﺎﺑﺔ ﺗﺤﺼ ّ ،ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﻓﻤﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﺰﻳﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ
ﻋﻠﻰ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻣﺼﺎﻟﺤﻬﺎ  ،ﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺴﺠﻼﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺮﺑﺖ ﺍﻁﻼﻋﻨﺎ ﺃﻛﺜﺮﺍﻟﻤﻮﺟﻪ ﻟﻨﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺮ ّ
ﻋﻠﻰ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻮﺛﺎﺋﻖ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ  ،ﺎ ﻣﻦ ﺍﻟﺤﺼﻮﻝ، ﻛﻤﺎ ﺗﻤﻜﻨّ ﺃﻫﺪﺍﻓﻬﺎ ...ﺍﻟﺦﻴﺔ، ﻧﺸﺄﺗﻬﺎ ﻭﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻭﻫﻴﺎﻛﻠﻬﺎ ﺍ
 ﺑﻄﺮﻕ ﻭ ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ. 
 ﺧﺎﻣﺴﺎ: ﺃﺳﺎﻟﻴﺐ ﺗﺤﻠﻴﻞ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ: 
ﺗﺼﻨﻴﻒ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﺤﺼﻞ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺑﺘﺮﺗﻴﺐ ﻭ ،ﻳﺘﺠﻠﻰ ﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻣﻪ ﻓﻲ ﻣﺤﺎﻭﻟﺘﻨﺎﻭﺍﻟﻜﻤﻲ:  ﺍﻷﺳﻠﻮﺏ -1
 ﻣﺮﻛﺒﺔ. ﺌﻮﻳﺔ ﻭﺗﻤﺜﻴﻠﻬﺎ ﻓﻲ ﺟﺪﺍﻭﻝ ﺑﺴﻴﻄﺔ ﻭﺍﻟﻤﺍﻟﻨﺴﺐ ﻬﺎ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻥ، ﺣﺴﺎﺏ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭﺍﺕ ﻭﻋﻠﻴ




ﺍﻟﻨﺴﺐ ﻓﻲ ﺗﺤﻮﻳﻞ ﺍﻷﺭﻗﺎﻡ ﻭ ؛ﻭﻳﺘﺠﻠﻰ ﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻨﻮﻉ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻞﻟﻜﻴﻔﻲ: ﺍﻷﺳﻠﻮﺏ ﺍ -2
ﺗﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﺍﺳﺘﻨﻄﺎﻗﻬﺎ ﻣﻦ  -ﻮﻗﻀﺎﻳﺎ ﻟﻬﺎ ﻣﺪﻟﻮﻻﺗﻬﺎ ﺍﻟﺴﻮﺳﻴﻗﺮﺍءﺍﺕ ﻭ ﺍﻟﻤﺤﺴﻮﺑﺔ ﺇﻟﻰ
 ﺧﻼﻝ: 
  .ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻖ ﻋﻠﻴﻬﺎ •
 .ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﺗﺤﻠﻴﻠﻬﺎ ﺗﺤﻠﻴﻼ ﺳﻮﺳﻴﻮﻟﻮﺟﻴﺎ •
ﻭﺍﻟﻤﺸﺎﻫﺪﺍﺕ  ﻓﻲ ﺿﻮء ﺍﻟﻄﺮﻭﺣﺎﺕ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ،ﻮﺍﻗﻊ ﺍﻟﻤﺪﺭﻭﺱﺭﺑﻄﻬﺎ ﺑﺎﻟﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﺗﻔﺴﻴﺮﻫﺎ ﻭ •
 ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺟﺮﻳﻨﺎﻫﺎ ﻣﻊ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ.  ،ﺍﺳﺘﻜﺸﺎﻑ ﻣﺎ ﺧﻔﻲﻗﺮﺍءﺓ ﻭﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﻭ
ﻞ ﺍﻟﻤﺘﺤﺼ ّ ،ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔﺗﻢ ﺗﺒﻮﻳﺐ ﻭﻣﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﻭ ﺃﺳﻠﻮﺏ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ:  -3
 ﻣﻨﻬﺎ: ﻋﻠﻰ ﻋﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻷﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻭﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ  ،ﻋﻠﻴﻬﺎ 
  .ﺍﻟﻨﺴﺐ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔﺎﺏ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭﺍﺕ ﻭﺣﺴ •
ﺑﻬﺪﻑ ﺍﻟﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ ﻭﺟﻮﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺑﻴﻦ  ﻗﻤﻨﺎ ﺑﺤﺴﺎﺑﻪ،ﻭ Cﺍﻋﺘﻤﺪﻧﺎ ﻋﻠﻰ ﺣﺴﺎﺏ ﻣﻌﺎﻣﻞ ﺍﻟﺘﻮﺍﻓﻖ  •
 (1F1)Pﻗﻤﻨﺎ ﺑﺤﺴﺎﺑﻪ ﻭﻓﻖ ﺍﻟﻤﻌﺎﺩﻟﺔ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ: ﻭP 2Pﻛﺎﻗﻴﻢ   ﻳﺤﺴﺐ ﻣﻦﺃﻭ ﻋﺪﻡ ﻭﺟﻮﺩﻫﺎ، ﻭ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﻳﻦ
 
  2Pﻛﺎ 
   P                                  P2Pﻛﺎ ﻥ+        
 
  ﺫﺍﺕﻟﻔﺮﺿﻴﺎﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ  ﺇﻟﻰ ﻣﻼﺋﻤﺘﻪ  ،ﺑﺎﻻﺳﺘﻨﺎﺩ  Cﻭﻗﺪ ﺍﻋﺘﻤﺪﻧﺎ ﻋﻠﻰ ﺣﺴﺎﺏ ﻣﻌﺎﻣﻞ ﺍﻟﺘﻮﺍﻓﻖ     
ﺤﺴﺐ ﻣﻦ ﻳُ  ﻣﻌﺎﻣﻞ ﺍﻟﺘﻮﺍﻓﻖ ﻭﺑﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻹﺳﻤﻴﺔ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻳﻌﺒﺮ ﻋﻨﻬﺎ ﺑﺎﻟﻨﺴﺐ ﻭﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭﺍﺕ،
   ﻭﻓﻖ ﺍﻟﻤﻌﺎﺩﻟﺔ ﺍﻟﺮﻳﺎﺿﻴﺔ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ: P2Pﻛﺎﺃﻭﻻ ﺑﺤﺴﺎﺏ  ﻓﻘﺪ ﻗﻤﻨﺎ ،ﺗﺮﺑﻴﻊﺧﻼﻝ ﻧﺘﺎﺋﺞ  ﻛﺎﻱ 
 2Pﻙ ﻥ( –ﻣﺞ ) ﻙ ﻡ 
 ﻙ ﻥ
 ﺗﺮﻣﺰ ﺇﻟﻰ ﻗﻴﻢ ﺗﻮﺯﻳﻌﺎﺕ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺸﺎﻫﺪﺓ ) ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ(: ﻙ ﻡﺑﺤﻴﺚ: 
                                                           
  .621، ﺹ5002، 1ﺍﻻﺟﺗﻣﺎﻉ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻔﻛﺭ ﺍﻟﻌﺭﺑﻲ، ﺍﻟﻘﺎﻫﺭﺓ، ﻁ : ﺃﺳﺱ ﺗﺣﻠﻳﻝ ﺍﻟﺑﻳﺎﻧﺎﺕ ﻓﻲ ﻋﻠﻡﺍﻟﻣﺧﺗﺎﺭ ﻣﺣﻣﺩ ﺇﺑﺭﺍﻫﻳﻡ -(  1)
 =  C
  = 2ﻛﺎ




 ) ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ(: ﺗﺮﻣﺰ ﺇﻟﻰ ﻗﻴﻢ ﺗﻮﺯﻳﻌﺎﺕ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭﺍﺕ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﺸﺎﻫﺪﺓ ﻙ ﻥ
 ﺳﺎﺩﺳﺎ: ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻭ ﺧﺼﺎﺋﺼﻬﺎ: 
ﻓﻲ ﻛﺘﺎﺑﻪ ﺃﺑﺠﺪﻳﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﻓﻲ  ،ﻳﺸﻴﺮ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ ﻋﻠﻲ ﻏﺮﺑﻲ : ﻭﻧﻮﻋﻬﺎ ﻁﺮﻳﻘﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ -1
ﺑﺈﻣﻜﺎﻥ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ ﺃﻥ ﻳﻌﺘﻤﺪ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﺤﺠﻢ ﺍﻷﻣﺜﻞ ﻟﻠﻌﻴﻨﺔ ﻋﻠﻰ ﺑﻌﺾ  ؛ﻛﺘﺎﺑﺔ ﺍﻟﺮﺳﺎﺋﻞ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ ﺃﻧﻪ
ﻳﺨﻀﻊ ﻟﻌﺪﺓ  ،ﺃﻥ ﺣﺠﻢ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺑﺎﻋﺘﻘﺎﺩﻧﺎﺧﺎﺻﺔ ﻭ P(1F2)Pﺃﻭ ﺍﻟﻄﺮﻕ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ،ﺍﻟﻤﻌﺎﺩﻻﺕ ﺍﻟﺮﻳﺎﺿﻴﺔ
ﻣﻨﻬﺎ ﺩﺭﺟﺔ ﺗﺠﺎﻧﺲ ، ﻭﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻻﻧﻈﺮﺍ ﻟﻄﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻠﻮﻡ  ،ﻋﻠﻤﻴﺔﻌﻴﺔ ﻭﻭﺍﻗ ﺕﺍﻋﺘﺒﺎﺭﺍ
ﻫﺎﻣﺶ ﺍﻟﺨﻄﺄ ﻓﻀﻼ ﻋﻦ ﺿﺮﻭﺭﺓ ﺗﻮﻓﺮ ﻭ ،ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺜﻘﺔﺗﺒﺎﻳﻦ ﻣﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺒﺤﺚ، ﺩﺭﺟﺔ ﺍﻟﺨﻄﺄ ﻭﻭ
، ﻓﻘﺪ ﺍﻋﺘﻤﺪﻧﺎ ﻋﻠﻰ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﺇﺣﺪﻯ ﺍﻟﻄﺮﻕ ﻭﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺘﻮﺿﻴﺢ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ، ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔﺍﻟﺪﻗﺔ 
 : P(2F3)Pﻭﻭﻓﻖ ﺍﻟﻘﺎﻧﻮﻥ ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ ،ﻟﻌﺪﺓ ﻣﺮﺍﺣﻞﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﺗﻄﺒﻴﻘﻨﺎ  ،ﺍﺳﺘﺨﺮﺍﺝ ﺣﺠﻢ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻓﻲ 
 ﺍﻟﻤﺮﺣﻠﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ: ﺗﺤﺪﻳــــﺪ ﺣﺠﻢ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ. -
 
                         =                            
 
         Z=  69.1ﻤﺔ ﺛﺎﺑﺘﺔ ﻴﻗ -                    %59ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺛﻘﺔ:  -
 e        50.0    =ﻫﺎﻣﺶ ﺍﻟﺨﻄﺄ  -
 8721  = Nﻣﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺒﺤﺚ   -
  .ﻋﺎﻣﻞ 8721ﻟﺪﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔ ﻣﻦ  ،ﻳﺘﻜﻮﻥ ﻣﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﺍﻟﻜﻠﻲ 
 ﺑﺎﻟﺘﻌﻮﻳﺾ ﻧﺠﺪ: ﻭ
 
                         =                            
 
                         =                            
                                                           
 . 131ﻠﻲ ﻏﺮﺑﻲ: ﺃﺑﺠﺪﻳﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﻓﻲ ﻛﺘﺎﺑﺔ ﺍﻟﺮﺳﺎﺋﻞ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ، ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﻋ -( 1) 
   .65، ﺹ7002،1ﻁ،ﺍﻟﻌﻠﻣﻲ ﻭ ﺍﻟﺗﺣﻠﻳﻝ ﺍﻹﺣﺻﺎﺋﻲ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺷﺭﻭﻕ، ﻋﻣﺎﻥﺃﺳﺎﻟﻳﺏ ﺍﻟﺑﺣﺙ ﻋﺑﺩ ﺍﻟﺣﻣﻳﺩ ﻋﺑﺩ ﺍﻟﻣﺟﻳﺩ ﺍﻟﺑﻠﺩﺍﻭﻱ: -(2) 
 N2Z
 )1-N( 2)e2( + 2Z
 n
 8721 X 2 (69.1)
 7721 x 2)50.0X2( + 2)69.1(
 n
 8721 X 2 (69.1)
 
 
 7721 x 2)50.0X2( + 2)69.1(
 n





 592 =                                                              =                            
 
ﻗﻤﻨﺎ ﺑﺎﺳﺘﺨﺮﺍﺝ ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﻭﺑﻌﺪﻫﺎ،  592ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺮﻳﺎﺿﻴﺔ ﻭﺟﺪﻧﺎ ﺣﺠﻢ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ =  ﻫﺬﻩ ﻭﺑﻌﺪ ﺗﻄﺒﻴﻖ   
ﻣﻔﺮﺩﺓ ﻭﻓﻖ  592ﻣﻦ ﺣﺠﻢ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺍﻟﻤﺨﺘﺎﺭﺓ  % 32ﺍﻟﺘﻲ ﺑﻠﻐﺖ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﻭ ،ﻳﺔﻭﺍﻟﻤﺌﻮ
 ﺍﻟﻘﺎﻧﻮﻥ ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ: 
 001                  8721
   x                    592
 
 =           =                            
 
 .ﺗﺤﺪﻳﺪ ﺣﺠﻢ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﻛﻞ ﻁﺒﻘﺔ ﺍﻟﻤﺮﺣﻠﺔ ﺍﻟﺜﺎﻧﻴﺔ: -
ﺑﻌﺪﻫﺎ ﺍﺳﺘﺨﺮﺟﻨﺎ ﺣﺠﻢ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻣﻦ ﻛﻞ ﺛﻼﺛﺔ ﻁﺒﻘﺎﺕ ﺭﺋﻴﺴﻴﺔ، ﻭ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺒﺤﺚ  ﻗﻤﻨﺎ ﺑﺘﻘﺴﻴﻢ ﻣﺠﺘﻤﻊ
 ( ﻛﺎﻵﺗﻲ: % 32ﻋﻠﻰ ﻧﻔﺲ ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺨﺘﺎﺭﺓ ) ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ،ﻁﺒﻘﺔ
 ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ: 
 %001                     272


















                                    
     
 ﺃﻋﻮﺍﻥ ﺍﻟﺘﺤﻜﻢ: 
 % 001                    643
  % 32                       X
 
 
 =                                       
 
 ﺃﻋﻮﺍﻥ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬ: 
 % 001                       066
  % 32                       X
 
 =                                       
 
 .ﻛﻴﻔﻴﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻫﺎﺗﺤﺪﻳﺪ ﻧﻮﻉ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻭ ﺍﻟﻤﺮﺣﻠﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ: -
ﻓﻲ ﺗﻘﺴﻴﻢ ﻣﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﺇﻟﻰ  ؛ﺣﻴﺚ ﺗﺘﺠﻠﻰ ﺍﻟﻄﺒﻘﻴﺔ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺍﻟﻌﺸﻮﺍﺋﻴﺔ ﺍﻟﻄﺒﻘﻴﺔﻗﻤﻨﺎ ﺑﺘﻄﺒﻴﻖ 
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﻜﻮﻥ ﻣﻨﻬﺎ  ،ﺭﺋﻴﺴﻴﺔ )ﺇﻁﺎﺭﺍﺕ،ﺃﻋﻮﺍﻥ ﺗﺤﻜﻢ، ﺃﻋﻮﺍﻥ ﺗﻨﻔﻴﺬ( ﺑﺤﺴﺐ ﺍﻟﻤﺪﻳﺮﻳﺎﺕ ﻁﺒﻘﺎﺕ
ﺑﺄﺧﺪ  ﻗﻤﻨﺎ ﺃﻳﻦﺑﺸﻜﻞ ﻋﺸﻮﺍﺋﻲ،  ﻞ ﻁﺒﻘﺔﻓﺘﺘﻤﺜﻞ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻔﺮﺩﺍﺕ ﻓﻲ ﻛ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﺃﻣﺎ ﺍﻟﻌﺸﻮﺍﺋﻴﺔ
   272 X 32 % 
  001
 = 36
   643 X 32 % 
  001
  08
   066 X 32 % 
  001
  251




ﺑﻌﺪﻫﺎ ﻗﻤﻨﺎ ﺑﺎﺧﺘﻴﺎﺭ ﻭﺇﻋﻄﺎء ﺭﻗﻢ ﻟﻜﻞ ﺍﺳﻢ، ﻭ ﺑﺤﺴﺐ ﻛﻞ ﻣﺪﻳﺮﻳﺔﻭ ﻣﻦ ﻛﻞ ﻁﺒﻘﺔ، ﺍﻻﺳﻤﻴﺔﺍﻟﻘﻮﺍﺋﻢ 
 ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﻛﺬﻟﻚ ﻋﻠﻰ ﻧﻔﺲ ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﻭ ،ﺍﻟﻤﻔﺮﺩﺍﺕ ﻋﺸﻮﺍﺋﻴﺎ ﺑﻤﺎ ﻳﺘﻨﺎﺳﺐ ﻣﻊ ﺍﻟﻌﺪﺩ ﺍﻟﻤﺤﺪﺩ ﻣﻦ ﻛﻞ ﻁﺒﻘﺔ
  ﺢ ﻛﻴﻔﻴﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ.ﻳﻮﺿ ّ( 9ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )ﻭ %  32ﻲ ﺍﺳﺘﺨﺮﺍﺝ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻓ
 ﻟﻄﺒﻘﺎﺕ ﺍ
 ﺍﻟﻤﺪﻳﺮﻳﺎﺕ 
 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ ﺃﻋﻮﺍﻥ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬ ﺃﻋﻮﺍﻥ ﺍﻟﺘﺤﻜﻢ ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ  ﺍﻟﻌﺪﺩ  ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ  ﺍﻟﻌﺪﺩ  ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ  ﺍﻟﻌﺪﺩ  ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ  ﺍﻟﻌﺪﺩ 
 70 23 10 40 10 50 50 32 ﺍﻟﻤﺪﻳﺮﻳﺔ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ 
 83 461 71 47 21 15 90 93 ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎء 
 ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ ﺍﻷﺷﻐﺎﻝ ﻭ
  ﺍﻟﺘﻔﺮﻳﻎﺍﻟﺸﺤﻦ ﻭ
 111 184 95 752 64 891 60 62
 53 451 41 16 30 51 81 87 ﻣﺪﻳﺮﺓ ﺍﻟﺴﺤﺐ 
 31 45 80 33 30 11 20 01  ﺍﻷﺷﻐﺎﻝﻣﺪﻳﺮﻳﺔ 
 91 18 01 34 40 71 50 12 ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ ﺍﻟﺼﻴﺎﻧﺔ 
 ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻭ
 ﺍﻟﻤﺤﺎﺳﺒﺔ 
 60 52 10 40 10 60 40 51
 32 99 90 93 50 32 90 73 ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ 
 ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﻭ
 ﺍﻟﺘﺴﻮﻳﻖ ﻭ ﺍﻻﺗﺼﺎﻝ 
 50 22 10 60 10 40 30 21
 72 711 32 89 40 61 00 30 ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ ﺍﻷﻣـــــــــﻦ
 11 94 90 14 00 00 20 80 ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ ﺃﻣﻼﻙ ﺍﻟﺪﻭﻟﺔ 
 592 8721 251 066 08 643 36 272 ﺍﻟﻤﺠﻤــــــﻮﻉ 
 ﺇﻋﺪﺍﺩ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ.ﺠﺪﻭﻝ ﻣﻦ ﺍﻟ
 ﺧﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ:  -2
ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻧﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﺗﻮﺿﻴﺢ ﻭﺍﻟﺪﻻﺍﻟﺨﻠﻔﻴﺔ ﺍﻟﻤﺮﺟﻌﻴﺔ ﻭ ؛ﻞ ﺧﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔﺗﺸﻜ ّ
 ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺗﺮﻛﻴﺒﺔ ﻣﻦ ﺍﻷﺑﻌﺎﺩ  ،ﺑﻴﻦ ﻣﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﺗﺸﻜﻞ ،ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﻘﺎﺋﻤﺔ
ﻓﻬﻢ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻘﻀﺎﻳﺎ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻤﻜﻦ ﺃﻥ ﺗﺴﺎﻋﺪﻧﺎ ﻓﻲ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭﺍﻟﺘﻲ  ،ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ ﻭﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻭ




ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺓ ﺍﻟﺴﻮﺳﻴﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ﻭ ،ﻟﺬﻟﻚ ﻭﺟﺐ ﻋﻠﻴﻨﺎ ﺇﺧﻀﺎﻋﻬﺎﺍﻟﻤﻄﺮﻭﺣﺔ ﻓﻲ ﺍﻷﺳﺌﻠﺔ، 
 ﺑﻤﻮﺿﻮﻉ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ،ﺍﻟﺤﻘﺎﺋﻖ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔﻋﻦ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻮﻗﺎﺋﻊ ﻭ ،ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻤﻜﻦ ﺃﻥ ﺗﻜﺸﻒ ﻟﻨﺎ
ﺗﺸﺘﻤﻞ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﻭ ﺗﺒﺎﻳﻨﻪﺃﻭ  ،ﺗﻌﻄﻴﻨﺎ ﻧﻈﺮﺓ ﺷﺎﻣﻠﺔ ﻋﻦ ﻣﺪﻯ ﺗﺠﺎﻧﺲ ﻣﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺒﺤﺚﻭ
  :، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ
 :ﺍﻟﺠﻨﺲ ﻣﺘﻐﻴﺮ ﺣﻮﻝ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺗﻮﺯﻳﻊ ﻳﻮﺿﺢ(: 01ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ                            
 ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ
 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ
 9.37 812 ﺫﻛﻮﺭ
 1.62 77 ﺇﻧﺎﺙ
 % 001 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ
 
ﻟﻬﺬﺍ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻣﻦ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻋﻴﻨﺔ  ،ﻀﺢ ﻟﻨﺎ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔﻳﺘّ 
ﻣﻦ ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﺍﻹﺟﻤﺎﻟﻴﺔ، ﺑﻴﻨﻤﺎ ﺑﻠﻐﺖ  %9.37ﺍﻟﺬﻛﻮﺭ ﺑﺤﻴﺚ ﺑﻠﻐﺖ ﻧﺴﺒﺘﻬﻢ  ،ﺍﻟﺒﺤﺚ ﻫﻢ ﻣﻦ ﻓﺌﺔ
ﺇﻟﻰ ﻁﺒﻴﻌﺔ  ؛ﺍﻹﻧﺎﺙﻮﺭ ﻭﺇﺭﺟﺎﻉ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺘﻔﺎﻭﺕ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺬﻛﻳﻤﻜﻨﻨﺎ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭﻭ % 1.62ﻧﺴﺒﺔ ﺍﻹﻧﺎﺙ 
ﻓﻌﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﻣﺆﺳﺴﺔ ﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻳﺔ ﺫﺍﺕ ﻁﺎﺑﻊ  ،ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﻭ ﺍﻷﻧﺸﻄﺔ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺳﺔ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
ﺍﺳﺘﻘﺒﺎﻝ ﺍﻟﺒﻮﺍﺧﺮ ﻭ ،ﺩﺍﺧﻞ ﺍﻟﻤﻤﺘﻠﻜﺎﺕ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﺍﻷﻣﻦﺧﺪﻣﺎﺗﻲ ﻭ ﻳﻨﺤﺼﺮ ﻋﻤﻠﻬﺎ ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ﺣﻔﻆ 
ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ، ﻭﺍﻟﺦ.ﻎ ﻭ ﺗﻌﺒﺌﺔ ﺣﺎﻣﻼﺕ ﺍﻟﻤﺤﺮﻭﻗﺎﺕ ..ﺍﻟﺘﻔﺮﻳﺑﺎﻟﺒﻀﺎﺋﻊ، ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺑﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺸﺤﻦ ﻭﺍﻟﻤﺤﻤﻠﺔ 
ﺧﺒﺮﺍﺕ ﻓﻨﻴﺔ ﻜﺰ ﺃﺳﺎﺳﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﻬﺎﺭﺍﺕ ﺗﻘﻨﻴﺔ ﻭﻳﺮﺗ ﺃﻧﺸﻄﺘﻬﺎ،ﺳﺔ ﻣﻬﺎﻣﻬﺎ ﻭﻌﻞ ﺍﻟﻄﺎﺑﻊ ﺍﻟﻐﺎﻟﺐ ﻟﻤﻤﺎﺭﻳﺠ
ﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﺗﻮﻓﺮ ﺍﻟﺠﻬﺪ ﺍﻟﻌﻀﻠﻲ ﺍﻟﻼﺯﻡ ﻟﺘﺄﺩﻳﺔ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ، ﻓﻤﻌﻈﻢ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ  ،ﻣﺘﺨﺼﺼﺔ
ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﺸﻐﻠﻮﻥ ﻣﻨﺎﺻﺐ ﺗﻨﺎﺳﺐ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﻫﺬﻩ  ،ﺗﻀﻊ ﺷﺮﻭﻁ ﻣﻌﻴﻨﺔ ﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ،ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
  ﻟﻠﻌﻨﺼﺮ ﺍﻟﺬﻛﻮﺭﻱ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺍﻷﻭﻟﻮﻳﺔﺃﻏﻠﺐ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺗﻌﻄﻲ ﺍﻷﻧﺸﻄﺔ، ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﻭ
ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﺍﻟﻤﻌﻠﻦ ﻋﻨﻬﺎ، ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﻧﺠﺪﻫﺎ ﺗﻨﺎﺳﺐ، ﻓﺌﺔ  ﻠﺐﻏ، ﻷﻥ ﺃﻫﺬﺍ ﺃﻣﺮ ﻁﺒﻴﻌﻲﻭ
 ﺍﻟﻤﻮﺭﻓﻮﻟﻮﺟﻴﺔﺑﻨﻴﺘﻬﻦ ﺍﻷﻧﺜﻮﻳﺔ ﻭ ، ﻷﻧﻬﺎ ﻻ ﺗﻨﺎﺳﺐ ﺗﺮﻛﻴﺒﺘﻬﻦﻏﻴﺮ ﻣﺤﺒﺬﺓ ﻟﺪﻯ ﻓﺌﺔ ﺍﻹﻧﺎﺙﻭ ،ﺍﻟﺬﻛﻮﺭ
ﺎ ﺑﻪ ﺑﻌﺾ ﺍ ﺑﺤﺴﺐ ﻣﺎ ﺃﻣﺪﺗﻨﻫﺬﻗﻠﻴﻞ ﺟﺪﺍ ﻭ ،ﺗﺮﺷﺢ ﺃﻧﺜﻰ ﻟﺸﻐﻞ ﻣﻨﺼﺐ ﺑﻬﺬﻩ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ،ﻣﺎ ﻳﺠﻌﻞ
ﻓﺮﺍﺩ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻳﻜﻮﻥ ﻋﻦ ﺷﺮﻭﻁ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻓﺎﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﺍﻟﻘﺮﺍﺭﺍﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑﻄﺮﻕ ﻭ
ﻻﺣﺘﻴﺎﺟﺎﺗﻬﺎ ﻣﻦ ﺍﻟﻴﺪ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﺔ  ،ﺗﺤﺪﺩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﺪﺓ ﺗﺨﺼﺼﺎﺕ ﺗﻘﻨﻴﺔﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ، ﻭ ﻁﺮﻳﻖ ﻭﻛﺎﻻﺕ




 ﻳﺎﺕﻛﺎﻻﻟﻜﺘﺮﻭﻧﻴﻚ، ﺍﻟﺼﻴﺎﻧﺔ، ﺍﻷﻣﻦ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ، ﺍﻟﻤﻼﺣﺔ ﺍﻟﺒﺤﺮﻳﺔ، ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺣﺎﻣﻼﺕ ﺍﻟﺤﺎﻭ
ﻛﻠﻬﺎ ﻭﻅﺎﺋﻒ ﺗﺸﺘﺮﻁ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﺬﻛﻮﺭ، ﻟﻤﺎ ﻓﻲ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﻣﻦ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﺦ، ﻭ..ﺍﻟﺘﺪﻗﻴﻖ
ﻣﻨﻬﺎ ﺍﻟﻤﺪﺍﻭﻣﺔ ﺍﻟﻠﻴﻠﻴﺔ، ﻭﺍﻟﺘﻨﻘﻼﺕ ﺍﻟﻄﺎﺭﺋﺔ، ﺍﻟﻤﺨﺎﻁﺮ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﺍﻟﻤﺤﻴﻄﺔ ﺑﻬﺎ ﻭ ؛ﺻﺎﺭﻣﺔ ﻟﺸﻐﻠﻬﺎ
ﺃﻛﺜﺮ ﻫﻲ ﻣﻬﺎﻡ ﺗﻜﻮﻥ ، ﻭﺍﻟﺠﻬﺪ ﺍﻟﻌﻀﻠﻲ ...ﺍﻟﺦﺍﺭﺗﻜﺎﺯﻳﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺑﺪﻝ ﺍﻟﺼﻌﺒﺔ ﻭ ﺍﻟﻔﻴﺰﻳﻘﻴﺔﺍﻟﻈﺮﻭﻑ 
ﺧﺎﺻﺔ ﻣﻦ ﻣﻘﺎﺑﻠﺘﻨﺎ  ﻟﻠﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻭﻤﻦ ﺧﻼﻝ ﻓﻭﺗﺘﻨﺎﻓﻰ ﻣﻊ ﻋﻤﻞ ﺍﻟﻤﺮﺃﺓ،  ،ﻣﻼﺋﻤﺔ ﻟﻠﺬﻛﻮﺭ
ﻟﻜﻦ ﺑﺪﻭﻥ ﻣﻌﺮﻓﺘﻬﻢ ﻟﻠﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﺪﻻﻟﻲ (، ﻭTSOﻓﻘﺪ ﺍﻗﺮﻭﺍ ﻟﻨﺎ ﺑﺄﻧﻬﻢ ﻳﻌﻤﻠﻮﻥ ﻭﻓﻖ ﻧﻈﺎﻡ ) ،ﻓﺌﺔ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬ
ﺧﺎﺻﺔ ﻭ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻫﺎ ﻟﻠﻌﻤﺎﻝ ،ﻭﻟﻌﻞ ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﻔﺴﺮ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ،ﻭﺍﻟﻤﻔﻬﻮﻣﻲ ﻟﻬﺬﺍ ﺍﻟﻨﻈﺎﻡ
ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻌﺘﻤﺪ ﻭ ،ﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ( ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺪ ﻣﻦ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻹTSOﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬﻳﻴﻦ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﺘﺎﻳﻠﻮﺭﻱ )
 ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﻮﺓ ﺍﻟﺒﺪﻧﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺘﺨﺼﺺ ﺍﻟﺪﻗﻴﻖ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ. 
ﻟﻪ ﺃﻋﻼﻩ، ﻻ ﺗﻨﺎﺳﺐ ﻋﻤﻞ ﻧﺠﺪﻫﺎ ﻛﻤﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇ ،ﺑﺎﻟﻨﻈﺮ ﺇﻟﻰ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﻭ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝﻭ
ﻲ ﻣﻤﺎﺭﺳﺔ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ ﻛﻌﻤﻞ ﺍﻟﺴﻜﺮﺗﺎﺭﻳﺔ ﻓ ،ﺍﻟﺘﻲ ﻏﺎﻟﺒﺎ ﻣﺎ ﻳﻘﺘﺼﺮ ﻋﻤﻠﻬﺎ ﻓﻘﻂﺍﻟﻤﺮﺃﺓ ﻭ
ﻌﺾ ﺍﺣﺘﻜﺎﻛﻨﺎ ﺑﺒﺧﻼﻝ ﻣﻌﺎﻳﺸﺘﻨﺎ ﻟﻠﻮﺍﻗﻊ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻲ ﻭﻭﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ ﺍﻷﺧﺮﻯ، ﻓﻤﻦ 
ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻻ  ﺃﻗﺮﻭﺍ ﻟﻨﺎ ﺑﺄﻧﻪ ﺻﺤﻴﺢ ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺳﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻣﻦ ﺫﻭﻱ ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻄﻮﻳﻠﺔ، 
ﺗﺎﺭﻳﺨﻴﺔ  -ﻜﻦ ﻫﻨﺎﻙ ﺛﻤﺔ ﺗﺮﺍﻛﻤﺎﺕ ﺳﻮﺳﻴﻮﻟﻭ ،ﺗﺮﻛﻴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺮﺃﺓ ﺍﻷﻧﺜﻮﻳﺔﺗﻨﺎﺳﺐ ﻣﻮﺭﻓﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ﻭ
ﻲ ﺳﻨﻮﺍﺕ ﺍﻟﺴﺒﻌﻴﻨﺎﺕ ﻣﻦ ﺍﻟﻘﺮﻥ ﺍﻟﻤﻨﺼﺮﻡ، ﻓﻀﻼ ﻋﻦ ﺗﻨﺎﻣﻲ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻓﺃﻓﺮﺯﺗﻬﺎ ﻣﺮﺣﻠﺔ ﺍﻻﺷﺘﺮﺍﻛﻴﺔ 
ﻌﺘﺒﺮﻫﺎ ﻣﻦ ﺗﻤﻞ ﺍﻟﻤﺮﺃﺓ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺗﺮﻓﺾ ﻋﻟﻔﺘﺮﺓ ﻭﻓﻲ ﺗﻠﻚ ﺍ ،ﻣﻦ ﺍﻟﻘﻴﻢ ﻭ ﺍﻷﻋﺮﺍﻑ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ ﺑﺎﻟﺠﺰﺍﺋﺮ
ﻫﻮ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻌﺎﺋﻼﺕ ﺑﻬﺬﻩ ﺍﻟﻮﻻﻳﺔ ﻭﻭ ﻝ ﺍﻟﻔﻜﺮﻱﺎﺨﻴﻓﻲ ﺍﻟﻤ ،ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻘﻴﻢ ﻻﻧﻐﺮﺍﺱﺍﻟﻄﺎﺑﻮﻫﺎﺕ ﻧﻈﺮﺍ 
ﻟﻜﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﺓ ﺗﻼﺷﺖ ﻣﺆﺧﺮﺍ ﻣﻊ ﺍﻟﺘﻄﻮﺭﺍﺕ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ ﻣﻦ ﻧﺴﺒﺔ ﻋﻤﻞ ﺍﻟﻤﺮﺃﺓ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻭ ﻣﺎ ﻗﻠﻞ
ﻟﻜﻦ ﻧﺠﺪﻫﻦ ﻓﻲ ﻋﺎﻟﻢ ﺍﻟﺸﻐﻞ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭ ﺃﻋﺪﺍﺩ ﻣﻌﺘﺒﺮﺓﻣﺮﺍﻛﺰ ﻭ ،ﺍﻟﺤﺎﺻﻠﺔ ﻭ ﺃﺻﺒﺤﺖ ﺍﻟﻤﺮﺃﺓ ﺗﺤﺘﻞ
ﻋﻠﻰ ﻋﻜﺲ ﺍﻟﺮﺟﺎﻝ ﺍﻟﺬﻳﻦ  ،ﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤﻞﻤﺔ ﻅﺮﻣﻼﺋﺑﺎﻟﻤﺮﻭﻧﺔ ﻭ ﻳﺤﺒﺬﻥ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﺴﻢ
ﻧﻮﻉ ﻳﺒﺤﺜﻮﻥ ﻓﻘﻂ ﻋﻠﻰ ﺍﺭﺗﻔﺎﻉ ﺍﻷﺟﻮﺭ ﻭ ﺇﻧﻤﺎﻭ ،ﻧﺠﺪﻫﻢ ﻻ ﻳﺒﺎﻟﻮﻥ ﺑﻄﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻪ
ﺷﺎﺭﺕ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﺤﺎﺟﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺴﻌﻰ ﻪ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ، ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺃﻫﻮ ﻣﺎ ﺃﻛﺪﺗ، ﻭﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
ﺍﻟﺬﻱ ﻧﺠﺪ ﺍﻟﺮﺟﺎﻝ ﻳﺤﺒﺬﻭﻥ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﻤﺎﺩﻳﺔ  ،ﺗﺨﺘﻠﻒ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﻦ ﻓﻔﻲ ﺍﻟﻮﻗﺖ ،ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺍﻟﻔﺮﺩ
ﺣﺠﻤﻬﺎ، ﻧﺠﺪ ﺍﻹﻧﺎﺙ ﻳﺤﺒﺬﻥ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﻴﺌﺎﺕ ﺍﻷﺟﻮﺭ ﺍﻟﻤﺮﺗﻔﻌﺔ، ﻧﻮﻉ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭﻛﺎﻟﻌﻼﻭﺍﺕ ﻭ
ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺑﺎﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﻟﻌﻤﻞ ﻭﺳﻬﻮﻟﺔ ﺍ ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﺍﻟﻔﻴﺰﻳﻘﻴﺔ،ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻼﺋﻤﺔ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ ﺗﻮﻓﺮ 




ﻓﻲ  ﻣﻴﺪﺍﻥ   ﻟﺪﻻﺋﻞ ﻭﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔﻩ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﺗﺆﻛﺪﻭﻫﺬﺍ ﻣﺎ  ؛ﻭﻗﻠﺔ ﺳﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
 . ﺑﺤﺴﺐ ﻣﺎ ﺃﻣﺪﺗﻪ ﺑﻨﺎ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺟﺮﻳﻨﺎﻫﺎ ﻣﻊ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ،ﻭﻣﻨﻬﺎ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﺍﻟﻌﻤﻞ
 ﺍﻟﺴﻦ:  ﻣﺘﻐﻴﺮ ﺣﻮﻝ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺗﻮﺯﻳﻊ ﻳﻮﺿﺢ(: 11ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ                            
 ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ
 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ
 9.11 53 ﺳﻨﺔ  02ﺃﻗﻞ ﻣﻦ 
 5.7 22  62-02
 1.82 38 33-72
 7.02 16  04-43
 4.3 01 74-14
 22 56 45-84
 4.6 91  45ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ 
 % 001 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 
 38، ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻖ ﺑﻤﺘﻐﻴﺮ ﺍﻟﺴﻦ ﺃﻥ (11)ﺗﻮﺿﺢ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻮﺿﺤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ 
ﻣﻦ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ   % 22، ﻭ 33-72ﻳﻨﺪﺭﺟﻮﻥ ﺿﻤﻦ ﺍﻟﻔﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤﺮﻳﺔ ﻣﻦ  % 1.82ﺔ ﺒﻣﺒﺤﻮﺙ ﺑﻨﺴ
ﺍﻟﺘﻲ  04-43ﻣﻊ ﺍﻟﻔﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤﺮﻳﺔ  ،ﺳﻨﺔ، ﻭ ﺗﻜﺎﺩ ﺗﻘﺘﺮﺏ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ 45-84ﻤﺎﺭﻫﻢ ﺑﻴﻦ ﺗﺘﻮﺳﻂ ﺃﻋ
ﺇﻟﻰ ﺳﻨﺔ ﻭ 02ﺑﺄﻥ ﺃﻋﻤﺎﺭﻫﻢ ﺗﻘﻞ ﻋﻦ  % 9.11ﻣﺒﺤﻮﺙ ﺑﻨﺴﺒﺔ  53، ﻓﻲ ﺣﻴﻦ ﺃﻗﺮ  % 7.02ﺑﻠﻐﺖ 
ﺳﻨﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻟﻢ  62-02ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻔﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤﺮﻳﺔ  ،ﺃﻋﻤﺎﺭﻫﻢ ﺗﻨﺤﺼﺮ 5.7ﺁﺧﺮﻳﻦ ﺑﻨﺴﺒﺔ  22ﺟﺎﻧﺒﻬﻢ ﻧﺠﺪ 
ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺬﻳﻦ  ﻣﻦ % 4.3ﺳﻨﺔ ﻭ  45ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺗﺰﻳﺪ ﺃﻋﻤﺎﺭﻫﻢ ﻋﻦ  ،ﻓﻘﻂ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ % 4.6ﻧﺴﺠﻞ ﺇﻻ 
 ﺳﻨﺔ.  74-14ﺗﻨﺤﺼﺮ ﺃﻋﻤﺎﺭﻫﻢ ﻣﺎ ﺑﻴﻦ 
ﻧﻼﺣﻆ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﺑﺪﺭﺟﺔ ﻛﺒﻴﺮﺓ  ،ﻭﺑﻘﺮﺍءﺓ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻀﻤﻨﻬﺎ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ
ﻳﻤﻜﻦ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﺫﻙ ﺑﺎﻟﺴﻴﺎﺳﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﺘﻤﺪﻫﺎ ﻟﺴﺪ ﺣﺎﺟﻴﺎﺗﻬﺎ ﻣﻦ ﺍﻟﻴﺪ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﺔ، ﻭ ،ﻋﻠﻰ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﺸﺒﺎﺏ
ﻟﺸﻐﻞ ﺍﻟﻤﻨﺎﺻﺐ  ،ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﺘﻮﻓﺮﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ، ﻭﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ
ﻳﻤﻜﻨﻨﺎ ﺍﻻﺳﺘﺪﻻﻝ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﺍ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﺒﺪﻧﻴﺔ، ﻭﻣﺆﻫﻼﺗﻬﻢ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻭﻣﻊ ﻗﺪﺭﺍﺗﻬﻢ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﻼءﻡ 




ﻛﻀﺮﻭﺭﺓ ﺗﻮﻓﺮﻫﻢ ﻋﻠﻰ ﺷﻬﺎﺩﺍﺕ ﻓﻲ  ،ﺩﻫﺎ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺤﺪ
 ﺍﻷﻣﻦﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﺠﻨﺲ ﻛﺎﻟﺼﻴﺎﻧﺔ ﻭ ،ﺗﺨﺼﺼﺎﺕ ﻣﻌﻴﻨﺔ ﻛﻤﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺍﻟﺴﺎﺑﻖ
ﻟﻌﻞ ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﻔﺴﺮ ﺃﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺘﺨﺼﺼﺎﺕ ﺍﻟﺦ، ﻭ.ﻴﻚ، ﺍﻟﻘﻮﺓ ﺍﻟﺒﺪﻧﻴﺔ، ﻗﻮﺓ ﺍﻟﺒﺼﺮ..ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ، ﺍﻹﻟﻜﺘﺮﻭﻧ
ﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﻟﺘﻐﻴﻴﺮ ﻓﻲ ﺍﻷﻧﻤﺎﻁ ﺍﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ﻭﻷﻧﻬﺎ ﺗﺘﺴﻢ ﺑﺎ ؛ﺗﻜﻮﻥ ﻣﺘﻮﻓﺮﺓ ﻓﻲ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﺸﺒﺎﺏ ﻓﻤﻦ ﺟﻬﺔ
ﻦ ﻳﺘﻢ ﺗﻮﻅﻴﻔﻪ ﻋﻦ ﺃﻥ ﺷﻐﻠﻬﺎ ﻳﺘﻄﻠﺐ ﺑﺪﻝ ﺟﻬﺪ ﻋﻀﻠﻲ، ﻫﺬﺍ ﺍﻷﺧﻴﺮ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺠﺐ ﺗﻮﻓﺮﻩ، ﻓﻴﻤ ﻓﻀﻼ
ﺃﻋﺪﺍﺩ ﻛﺒﻴﺮﺓ ﻣﻦ  ،ﻭﺭﺷﺎﺗﻬﺎ ﻳﻤﻜﻨﻪ ﻣﻼﺣﻈﺔ، ﻓﺎﻟﻤﺘﺠﻮﻝ ﻓﻲ ﻣﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭﻣﻦ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﺸﺒﺎﺏ
ﺸﺎﻗﺔ، ﻭ ﻟﻜﻦ ﺍﻟ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝﻫﻢ ﻳﺰﺍﻭﻟﻮﻥ ﺳﻨﺔ، ﻭ 33-02ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺸﺒﺎﺏ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺗﺘﺮﺍﻭﺡ ﺃﻋﻤﺎﺭﻫﻢ ﻣﺎ ﺑﻴﻦ 
 ﺪﺍـﻋﻦ ﺳﺒﺐ ﺗﺰﺍﻳﺪ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﺸﺒﺎﺏ ﺑﺪﺭﺟﺔ ﻛﺒﻴﺮﺓ ﺟ ،ﻁﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻜﻠﻔﺔ ﺑﺎﻟﺘﻮﻅﻴﻒﻋﻨﺪ ﻣﺴﺎءﻟﺘﻨﺎ ﺃﺣﺪ ﺍﻹ
ﺑﻌﻀﻬﻢ ﻋﻤﺎﻝ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﻋﻘﻮﺩ ﻣﺎ ﻗﺒﻞ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻞ، ﻭ ﻳﻌﻤﻠﻮﻥ ﺃﻛﺪ ﻟﻨﺎ ﺃﻥ ﻫﺆﻻء ﻫﻢ، ﻋﻤﺎﻝ ﻣﺆﻗﺘﻴﻦ
ﻟﻜﻦ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻴﻬﻢ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﻟﻴﺴﻮﺍ ﻣﻮﻅﻔﻴﻦ ﺑﺸﻜﻞ ﺩﺍﺋﻢ، ﻭﻭ ،ﻣﺘﺮﺑﺼﻴﻦ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
ﻣﻦ ﻳﺜﺒﺖ ﺟﺪﺍﺭﺗﻪ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺓ ﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺔ، ﻭﻭ ﺗﻮﻓﺮ ﺍﻟﺘﺨﺼﺺ ﻭ ،ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﻄﻠﺐ ﺑﺬﻝ ﺟﻬﺪ ﺑﺪﻧﻲ ﺑﺎﻷﻧﺸﻄﺔ
ﺗﻐﻠﻴﺒﻬﺎ، ﻧﻼﺣﻆ ﻛﺬﻟﻚ ﺑﺎﻟﻨﻈﺮ ﺇﻟﻰ ﺍﺯﺩﻳﺎﺩ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﺸﺒﺎﺏ ﻭﺗﻪ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻪ ﺳﻴﻮﻅﻒ ﺑﺼﻔﺔ ﻧﻬﺎﺋﻴﺔ، ﻭﻭﻛﻔﺎء
ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﻤﻠﻜﻮﻥ ﻴﺎﺕ ﻭﺍﻟﺨﻤﺴﻴﻨﺎﺕ ﻭﻣﻦ ﻓﺌﺘﻲ ﺍﻷﺭﺑﻌﻴﻨ ،ﺗﻮﻓﺮ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﺪﺩ ﻣﻌﺘﺒﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ
ﺑﺤﺴﺐ ﻣﺎ ﺃﺩﻟﻮﺍ ﻟﻨﺎ ﺍﻟﺒﻌﺾ ﻣﻨﻬﻢ  ،ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﻢ ، ﻣﺎ ﺟﻌﻠﻬﻢ ﻳﺴﺘﻘﺮﻭﻥ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﻨﺬﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻜﺎﻓﻴﺔ
ﻏﻠﺒﻬﻢ ﻰ ﺃﻥ ﺃﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠ ،ﻭﺗﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻴﻬﻢ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺍﻟﺪﻭﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺒﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺠﺪﺩ
ﺇﻟﻰ ﻭ ،ﻟﻴﺴﻮﺍ ﺟﺎﻣﻌﻴﻴﻦ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﺍﻟﺘﺮﻗﻴﺔ ﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﺃﻧﻬﻢ ،ﺇﻁﺎﺭﺍﺕ ﺷﺎﺑﺔ ﺗﺪﺭﺟﻮﺍ ﻓﻲ ﻣﻨﺎﺻﺒﻬﻢ
ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻘﺎﻋﺪ  ،ﻗﻠﺔ ﻓﺌﺔ ﻛﺒﺎﺭ ﺍﻟﺴﻦ ﻧﻈﺮﺍ ﻟﻠﺴﻴﺎﺳﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﺘﻤﺪﻫﺎ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ،ﺟﺎﻧﺒﻬﻢ ﻓﺈﻧﻨﺎ ﻧﻼﺣﻆ
ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻔﻬﻢ ﻓﻲ ﺳﺒﻌﻴﻨﺎﺕ ﺍﻟﻘﺮﻥ ﺍﻟﻤﻨﺼﺮﻡ، ﻭﺃﻏﻠﺒﻬﻢ ﺗﻢ ﺗﻮﻅﻴﻭ ،ﺳﻨﺔ 06ﺍﻹﺟﺒﺎﺭﻱ ﻟﻠﺬﻳﻦ ﺑﻠﻐﻮﺍ ﺳﻦ 
ﺃﻧﻬﺎ ﻓﻲ  ﺘﻲ ﺍﻛﺘﺴﺒﻮﻫﺎ، ﺇﻻّ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺳﺘﻔﺎﺩﺓ ﻣﻦ ﺧﺒﺮﺍﺗﻬﻢ ﺍﻟﻄﻮﻳﻠﺔ ﺍﻟ ،ﻓﺒﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﻋﻤﻞ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
ﺍﻟﺬﻱ  ،ﻓﺈﻧﻬﺎ ﻟﻴﺴﺖ ﺑﺤﺎﺟﺔ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﺻﻄﺪﻣﺖ ﺑﺎﻟﺘﻄﻮﺭ ﺍﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻲ ،ﺍﻟﻮﻗﺖ ﺍﻟﺮﺍﻫﻦ
 ﺇﻟﻰ ﺻﻨﺎﻋﺔ ﺍﻹﺣﺒﺎﻁ ﻟﺪﻯ ﻫﺆﻻء ،ﺍﻟﺬﻱ ﺃﺩﻯ ﺍﻷﺧﻴﺮﺍﺗﺴﻢ ﺑﻪ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻌﺎﻟﻢ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮ ﻭ ﺍﻟﻤﺘﺴﺎﺭﻉ، ﻫﺬﺍ 
ﺬ ﺍﻹﺑﻘﺎء ﻋﻠﻰ ﻧﻤﻂ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ  ﺗﺤﺒّ  ﺑﺄﻥ ﻓﺌﺔ ﻛﺒﺎﺭ ﺍﻟﺴﻦ، ﻣﺎﺯﺍﻟﺖ ﻭﻳﻤﻜﻨﻨﺎ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﺫﻟﻚ
ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻌﺘﻤﺪ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻴﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ  ،ﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ)ﺍﻟﻮﺭﻗﻴﺔ(، ﻋﻠﻰ ﺣﺴﺎﺏ ﻧﻤﻂ ﺍﻹ
ﻳﻌﺘﺒﺮﻭﻧﻪ ﻟﻬﻢ ﺍﻟﻔﻜﺮﻱ، ﻭﺎﺍﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻲ ﻓﻲ ﻣﺨﻴﺛﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺮ  ﻧﻐﺮﺍﺱﻹﻳﻔﺘﻘﺪﻭﻥ  ،ﻭﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈﻥ ﻫﺆﻻء
 ﻣﻦ ﺍﻟﻄﺎﺑﻮﻫﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﻴﻖ ﻣﺴﺎﺭﻫﻢ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ. 
 




 ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻲ:  ﻣﺘﻐﻴﺮ ﺣﻮﻝ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺗﻮﺯﻳﻊ ﻳﻮﺿﺢ(: 21ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ                            
 ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ
 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ
  73.2  70 ﺃﻣﻲ 
  83.3 01 ﺍﺑﺘﺪﺍﺋﻲ 
  46.81 55 ﻣﺘﻮﺳﻂ 
  81.13 29 ﺛﺎﻧﻮﻱ 
  04.44  131 ﺟﺎﻣﻌﻲ 
 % 001 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 
ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻖ ﺑﻤﺘﻐﻴﺮ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻲ، ﺃﻥ ( ﻭ21ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﻮﺍﺭﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ ) ﺪﻻﺋﻞﺗﺆﻛﺪ ﺍﻟ
ﻫﻮ ﻣﺎ ﺍﻟﺤﺎﺻﻠﻴﻦ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻲ ﻭ ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﺑﺪﺭﺟﺔ ﻛﺒﻴﺮﺓ ﻋﻠﻰ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ
ﺗﻼﻫﺎ ﻣﺒﺎﺷﺮﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺮﺗﻴﺐ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺛﺎﻧﻮﻱ ﺑﻨﺴﺒﺔ  % 04.44ﺃﻛﺪﺗﻪ ﻧﺴﺒﺔ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﻴﻦ ﺍﻟﺘﻲ ﺑﻠﻐﺖ 
ﺳﺠﻠﻨﺎ  ﻭﺃﺧﻴﺮﺍ % 83.3 ،ﺍﻻﺑﺘﺪﺍﺋﻲ ﺑﻨﺴﺒﺔﻭ % 46.81ﺛﻢ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻣﺘﻮﺳﻂ ﺑﻨﺴﺒﺔ  ، % 81.13
 .   % 73.2ﺃﺿﻌﻒ ﻧﺴﺒﺔ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻸﻣﻴﻴﻦ ﺍﻟﺘﻲ ﻟﻢ ﺗﺘﻌﺪﻯ ﻧﺴﺒﺔ 
ﻟﻌﻞ ﻣﺎ ﻳﻔﺴﺮ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺣﺎﻣﻠﻲ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻲ، ﻫﻮ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﺍﻟﺤﺎﻟﻲ ﻭ
ﺗﺤﺴﻴﻦ ﻧﻮﻋﻴﺔ ﻰ ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﺔ ﻭﻣﻌﻲ، ﺑﻬﺪﻑ ﻗﺪﺭﺗﻬﺎ ﻋﻠﻋﻠﻰ  ﺗﻮﻅﻴﻒ ﺍﻟﺤﺎﺻﻠﻴﻦ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺠﺎ
ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ، ﻓﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺃﺻﺒﺤﺖ ﺗﻀﻊ ﻣﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻲ ﻣﻦ ﺃﻭﻟﻮﻳﺎﺗﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ 
ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﻛﻤﺎ ﺗﺸﺘﺮﻁ ﻧﻮﻉ ﺍﻟﺘﺨﺼﺺ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻲ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺏ ﻓﻴﻤﻦ ﻳﺘﻢ ﺗﻮﻅﻴﻔﻪ، ﺑﻤﺎ ﻳﺘﻼءﻡ ﻣﻊ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ 
ﺍﻟﺘﺨﺼﺼﺎﺕ  ، ﻻﺳﻴﻤﺎ ﻓﻲﺷﺮﻭﻁ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒﺑﺤﺴﺐ ﻣﺎ ﺃﻣﺪﺗﻨﺎ ﺑﻪ ﺑﻌﺾ ﻗﺮﺍﺭﺍﺕ ﻭ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺸﻐﻠﻬﺎ،
ﺃﻗﺮﻭﺍ ﻟﻨﺎ ﺑﺄﻥ  ،ﺣﻤﻠﺔ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔﺠﺮﺩ ﻣﻘﺎﺑﻠﺘﻨﺎ ﻟﺒﻌﺾ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻣﻦ ﻟﻜﻦ ﺑﻤﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺔ، ﻭ
ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺤﻤﻠﻮﻧﻬﺎ، ﺍﻷﻣﺮ ﺍﻟﺬﻱ ﺃﺟﺒﺮﻫﻢ ﻋﻠﻰ ﻤﻨﺎﺻﺐ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎ ﻻ ﺗﺘﻨﺎﺳﺐ ﻭﺍﻟ
 ﺘﻲ ﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎﺑﻬﺪﻑ ﺇﻋﺎﺩﺓ ﺗﺄﻫﻴﻠﻬﻢ ﻭ ﺭﺳﻜﻠﺘﻬﻢ ﻣﻊ ﺍﻟﻤﻨﺎﺻﺐ ﺍﻟ ،ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺑﺒﻌﺾ ﺍﻟﺪﻭﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺒﻴﺔ
ﻐﻴﻴﺮ ﺴﻨﺎ ﻓﻲ ﺃﻗﻮﺍﻟﻬﻢ ﺍﻣﺘﻼﻛﻬﻢ ﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﺍﻟﺬﻳﻦ ﺗﻠﻤ ّﻁﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ ﺣﺪﻳﺜﺔ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ، ﻭﺧﺎﺻﺔ ﺍﻹﻭ
ﻛﻤﺎ ﻳﺴﻤﻴﻬﺎ  ﺍﻟﺮﻭﺗﻴﻦ ﻗﺎﺋﻤﺔﻟﻌﻞ ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﻔﺴﺮ ﺃﻧﻬﻢ ﻟﻢ ﻳﺪﺧﻠﻮﺍ ﺑﻌﺪ ﻓﻲ ﻭﺍﻟﺮﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﺠﺪﻳﺔ، ﻭ




ﻫﻢ ﻟﺪﻳﻬﻢ ﻁﻤﻮﺡ ﻭ ،ﺍﻟﻌﻤﻞﺍﻷﻋﺮﺍﻑ ﺍﻟﺴﺎﺋﺪﺓ ﻓﻲ ﻣﺤﻴﻂ ﻟﻢ ﻳﺘﺄﺛﺮﻭﺍ ﺑﻌﺪ ﺑﺎﻟﺘﻘﺎﻟﻴﺪ ﻭﻭ T0P*F4PT0ﻣﻴﺸﺎﻝ ﻛﺮﻭﺯﻳﻲ
ﺓ ﺍﻟﺸﺎﻣﻠﺔ، ﺍﻷﻣﺮ ﻛﻬﺪﻑ ﺇﺣﺪﺍﺙ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺮ ﻭﺗﺤﻘﻴﻖ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﺠﻮﺩ ،ﻳﺘﻤﺎﺷﻰ ﻣﻊ ﺃﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
ﻧﻬﻢ ﻳﻨﺘﻤﻮﻥ ﺇﻟﻰ ﻛﻮ ،ﻭﺍﺣﺘﺮﺍﻡ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﺯﻣﻼﺋﻬﻢ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ،ﺑﻤﻜﺎﻧﺔ ﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﺬﻱ ﺟﻌﻠﻬﻢ ﻳﺤﻈﻮﻥ
ﻟﻌﺎﻣﻞ ﻟﻠﺸﻬﺎﺩﺓ ﻣﺎ ﺭﺑﻄﺖ ﺍﻣﺘﻼﻙ ﺍﻣﺎ ﺃﻛﺪﺗﻪ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻴﺔ ﻋﻨﺪﻫﺬﺍ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﻴﻦ، ﻭ
ﻞ ﻛﺬﻟﻚ ﻣﺎ ﻳﻔﺴﺮ ﻭﻟﻌ ؛ﺩﺍﺧﻞ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻲ ،ﺣﺼﻮﻟﻪ ﻋﻠﻰ ﻣﻜﺎﻧﺔ ﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ، ﺑﻤﺪﻯﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ
ﺍﻛﺘﺴﺒﻮﻫﺎ ﻋﺒﺮ ﻣﺨﺘﻠﻒ  ،ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻣﻦ ﺫﻭﻱ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﻤﺤﺪﻭﺩ ﺑﻘﻴﻢ ﻭ ﻋﺎﺩﺍﺕ ﺗﺸﺒﻊ ،ﻫﻮﻫﺬﺍ ﺍﻻﺣﺘﺮﺍﻡ 
ﻷﺻﺤﺎﺏ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ  ،ﺍﻟﺘﻘﺪﻳﺮﻭ ﺍﻻﺣﺘﺮﺍﻡﺟﻌﻠﺘﻬﻢ ﻳﻜﻨﻮﻥ  ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ،ﻣﺮﺍﺣﻞ ﺗﻨﺸﺌﺘﻬﻢ 
 ﻭﻳﻌﺘﺒﺮﻭﻧﻬﻢ ﻧﺨﺒﺔ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ. 
ﻟﺪﻯ ﻓﺌﺔ ﺣﺎﻣﻠﻲ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺜﺎﻧﻮﻱ  ،ﺃﻣﺎﻡ ﺍﺭﺗﻔﺎﻉ ﻧﺴﺒﺔ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﻴﻦ، ﻓﻘﺪ ﺳﺠﻠﻨﺎ ﻛﺬﻟﻚ ﺍﺭﺗﻔﺎﻉﻭ
ﺍﻟﺬﻱ ﻛﺎﻥ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺜﺎﻧﻮﻱ ﻫﻮ ﺍﻟﻤﺆﻫﻞ  ،ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﻘﺪﺍﻣﻰ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻭﻅﻔﻮﺍ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﻗﺖ ،ﻭﻣﻌﻈﻤﻬﻢ
ﻧﻘﺺ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﻴﻦ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻛﺎﻧﻮﺍ ﻠﺔ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺎﺕ ﻭﻧﻈﺮﺍ ﻟﻘ ؛ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺏ ﻓﻲ ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ
ﻣﻌﻈﻤﻬﻢ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻭ ،ﺍﻻﺑﺘﺪﺍﺋﻲﺘﻀﺎءﻝ ﻧﺴﺒﺔ ﺣﻤﻠﺔ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﻤﺘﻮﺳﻂ ﻭﻭﺗ ،ﻳﻌﺪﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺻﺎﺑﻊ
ﺄﺩﺍء ﺑﻌﺾ ﺍﻷﻧﺸﻄﺔ ﻛ ،ﺣﻴﺚ ﻧﺠﺪ ﺗﺄﻫﻴﻠﻬﻢ ﺑﺴﻴﻂ ﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﺘﺄﻫﻴﻞ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺏ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﺭﺷﺎﺕ ،ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬﻳﻴﻦ
ﺗﺤﻤﻴﻞ ﺍﻟﺒﻀﺎﺋﻊ  ،ﻦ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻲ ﻭﺻﻴﺎﻧﺔ ﺍﻵﻻﺕﺍﻷﻣﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﻻ ﺗﺤﺘﺎﺝ ﺇﻟﻰ ﺗﺄﻫﻴﻞ ﻋﻠﻤﻲ ﻣﺜﻞ، ﺍﻟﻤﻬﺎﻭ
 ﻭﻏﻴﺮﻫﺎ ﻣﻦ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻟﺒﺴﻴﻄﺔ. 
ﻀﺢ ﻟﻨﺎ ﺃﻥ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻫﺎ ﺍﺗّ  ،ﺍﻻﺳﺘﻄﻼﻋﻴﺔﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻗﻴﺎﻣﻨﺎ ﺑﺎﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻭ
ﺗﺘﻮﻓﺮ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ  ،ﻟﻸﻓﺮﺍﺩ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺱ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ، ﺃﻧﺘﺞ ﻛﻮﺍﺩﺭ ﺑﺸﺮﻳﺔ ﻣﺆﻫﻠﺔ
ﺔ ــﺍﻷﻣﺮ ﺍﻟﺬﻱ ﺃﺩﻯ ﺇﻟﻰ ﻅﻬﻮﺭ ﺑﻮﺍﺩﺭ ﺍﻟﺼﺮﺍﻋﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺍﻟﻜﻔﺎءﺍﺕ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻟﺸﻐﻞ ﻣﻨﺎﺻﺒﻬﻢ، ﻭ
ﺃﺻﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺜﺎﻧﻮﻱ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﺤﺘﻠﻮﻥ ﺭﺗﺐ ﻣﺮﻣﻮﻗﺔ ﻭ ،ﺑﻴﻦ ﺣﺎﻣﻠﻲ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ
ﻦ ﺑﺎﻟﺘﻔﺎﻭﺕ ﺑﻴ ؛ﻳﻤﻜﻦ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﺫﻟﻚﻭ ،ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ  ﺃﻗﺪﻣﻴﺘﻬﻢ ﻭﻳﺸﺮﻓﻮﻥ ﻋﻠﻰ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﻴﻦ ﺑﺤﻜﻢ 
 ﻮﻱــﺔ، ﻓﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻷﺻﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺜﺎﻧﺍﻟﺮﺗﺒﺔ ﺍﻟﺴﻮﺳﻴﻮﻣﻬﻨﻴﺍﻟﻔﺌﺘﻴﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻲ ﻭ
ﻋﺪﻡ ﺣﺼﻮﻟﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﺷﻬﺎﺩﺍﺕ ﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ  ،ﻳﺤﺘﻠﻮﻥ ﻣﺮﺍﻛﺰ ﺇﺷﺮﺍﻓﻴﺔﻧﺠﺪﻫﻢ ﻣﻦ ﻓﺌﺔ ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ ﻭ
ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻞ ﻧﺠﺪ ﺃﺻﺤﺎﺏ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ ، ﻭﺍﻷﻗﺪﻣﻴﺔﺩﺍﺋﻤﺎ ﺗﺘﻢ ﺗﺮﻗﻴﺘﻬﻢ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﺟﺎﻣﻌﻴﺔ، ﻭ
                                                           
ﻗﺎﺋﻤﺔ ﺍﻟﺮﻭﺗﻴﻦ ﻣﻦ ﻣﻨﻈﻮﺭ ﻣﻴﺸﺎﻝ ﻛﺮﻭﺯﻳﻲ ﺗﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻮﻅﻒ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﻳﺄﺗﻲ ﻟﻠﻌﻤﻞ ﻳﻮﺍﺟﻪ ﺗﻘﺎﻟﻴﺪ ﻭ ﺃﻋﺮﺍﻑ ﺍﺗﻔﻘﺖ ﻋﻠﻴﻬﺎ *
ﺔ ﻟﻜﻦ ﻓﻲ ﺍﻷﺧﻴﺮ ﻳﺨﻀﻊ ﻟﺘﻘﺎﻟﻴﺪ ﺟﻤﺎﻋﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﺘﻘﺎﻟﻴﺪ ﻓﻲ ﺑﺪﺍﻳﺔ ﻋﻤﻠﻪ، ﻭ ﻋﺪﻡ ﺍﻻﻧﺼﻴﺎﻉﺤﺎﻭﻝ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺮ ﻭﻴﻞ ﻣﻨﺬ ﻭﻗﺖ ﻁﻮﻳﻞ ﻓﺟﻤﺎﻋﺔ ﺍﻟﻌﻤ
 .25، ﻋﻦ ﻣﺮﺟﻊ ﻋﻠﻲ ﺍﻟﺴﻠﻤﻲ: ﺗﻄﻮﺭ ﺍﻟﻔﻜﺮ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ، ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭ ﻳﺪﺧﻞ ﻓﻲ ﻗﺎﺋﻤﺔ ﺍﻟﺮﻭﺗﻴﻦ




 ﻛﻤﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ،ﻟﻘﻴﻢ ﺃﺻﺤﺎﺏ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺜﺎﻧﻮﻱ ،ﻗﻴﻢ ﻣﻐﺎﻳﺮﺓﺻﺔ ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺸﺎﺑﺔ ﺗﺤﻤﻞ ﺃﻓﻜﺎﺭ ﻭﻭﺧﺎ
 ﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﺣﺪﺓ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺼﺮﺍﻋﺎﺕ. ﺇﻟﻴﻪ ﻓﻲ ﻣﻀﺎﻣﻴﻦ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺍﻟﺴﺎﺑﻖ ﻭ
 ﺍﻟﻔﺌﺔ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻴﺔ: ﻣﺘﻐﻴﺮ ﺣﻮﻝ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺗﻮﺯﻳﻊ ﻳﻮﺿﺢ (:31ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ                            
 ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ
 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ 
  53.12  36 ﺇﻁﺎﺭ 
  11.72  08 ﻋﻮﻥ ﺗﺤﻜﻢ 
  25.15  251 ﻋﻮﻥ ﺗﻨﻔﻴﺬ 
 % 001 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 
ﻔﺌﺔ ( ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟ31ﺍﻟﻤﻮﺿﺤﺔ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ ) ،ﺑﺎﻟﺘﻤﻌﻦ ﻓﻴﻤﺎ ﺃﻣﺪﺗﻪ ﺑﻨﺎ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ
ﻣﻦ  % 25.15ﺍﻟﺘﻲ ﺑﻠﻐﺖ ، ﻭﺃﻥ ﺃﻛﺒﺮ ﻧﺴﺒﺔ ﻣﺴﺠﻠﺔ ﻫﻲ ﻓﺌﺔ ﺃﻋﻮﺍﻥ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬ ،ﻳﺘﻀﺢ ﻟﻨﺎ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻴﺔ
ﻣﻦ ﻓﺌﺔ  % 53.12ﻓﻴﻤﺎ ﺳﺠﻠﻨﺎ  % 11.72ﺗﻠﺘﻬﺎ ﻣﺒﺎﺷﺮﺓ ﻓﺌﺔ ﺃﻋﻮﺍﻥ ﺍﻟﺘﺤﻜﻢ ﺑﻨﺴﺒﺔ  ،ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺍﻹﺟﻤﺎﻟﻴﺔ
 ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ. 
ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺳﺔ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ  ﺍﻷﻧﺸﻄﺔﺑﻤﺪﻯ ﻁﺒﻴﻌﺔ  ؛ﺍﻟﺘﻮﺍﺟﺪ ﺍﻟﻜﺒﻴﺮ ﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬﺇﺭﺟﺎﻉ ﻳﻤﻜﻨﻨﺎ ﻭ
ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻐﻠﺐ ﻋﻠﻰ ﻣﻌﻈﻢ ﻣﺼﺎﻟﺤﻬﺎ ﺍﻟﻄﺎﺑﻊ ﺍﻟﻌﻀﻠﻲ، ﻛﻤﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻪ ﻓﻲ ﻣﻀﺎﻣﻴﻦ ﻭ ،ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ
ﻳﻌﻤﻠﻮﻥ ﻓﻲ  ،ﺑﺪﺭﺟﺔ ﺃﻗﻞ ﺃﻋﻮﺍﻥ ﺍﻟﺘﺤﻜﻢﻭ (، ﺇﺫ ﻧﺠﺪ ﺃﻏﻠﺐ ﻫﺆﻻء ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬﻳﻴﻦ01)ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ 
ﺍ ﻟﻄﺒﻴﻌﺔ ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ ﺍﻟﺴﺤﺐ، ﻧﻈﺮﺸﺤﻦ ﻭﺍﻟﺘﻔﺮﻳﻎ، ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ ﺍﻟﺼﻴﺎﻧﺔ ﻭﻣﺪﻳﺮﻳﺔ ﺍﻷﺷﻐﺎﻝ، ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ ﺍﻟ
ﺬﻳﻴﻦ ﻳﺘﻮﻓﺮﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﻋﻤﺎﻝ ﺗﻨﻔﻴ ،ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻔﺮﺽ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﻬﺬﻩ ﺍﻟﻤﺪﻳﺮﻳﺎﺕ ﻭ
ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺑﻌﻤﻠﻴﺔ ﻓﻀﻼ ﻋﻦ ﺗﻮﻓﺮﻫﻢ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﻮﺓ ﺍﻟﺒﺪﻧﻴﺔ، ﺑﻬﺪﻑ  ،ﺗﺨﺼﺼﻴﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔﻛﻔﺎءﺓ ﻣﻬﺎﺭﺍﺕ ﺗﻘﻨﻴﺔ ﻭ
ﺗﻤﺜﻞ  ﺑﺎﺭﺳﻮﻧﺮﺗﺴﻬﻴﻞ ﺣﺮﻛﻴﺔ ﺗﻨﻘﻞ ﺍﻟﺒﻀﺎﺋﻊ، ﻷﻥ ﻭﻅﻴﻔﺘﻬﻢ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻛﻤﺎ ﻳﻘﻮﻝ ﺍﻟﺸﺤﻦ ﻭﺍﻟﺘﻔﺮﻳﻎ ﻭ
ﻓﻲ ﺗﻨﻔﻴﺬ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ ﻣﻨﻬﻢ ﺃﻣﺎ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻔﺌﺔ  ،ﻭ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﻘﻮﻣﻮﻥ ﺑﻮﻅﻴﻔﺔ ﺍﻻﻧﻬﻤﺎﻙ ،ﺍﻟﻘﺎﻋﺪﺓ ﺍﻟﻔﻨﻴﺔ
ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺗﺴﻴﻴﺮ ﻭ ،ﻝ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﻣﺮﺍﻗﺒﺔ ﻭ ﻣﺘﺎﺑﻌﺔ ﺳﻴﺮﻭﺭﺓ ﺍﻟﻌﻤﻞﻮ ّﻓﺈﻧﻬﺎ ﺍﻟﻔﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌ ،ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ
ﺫﻟﻚ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﺍﻟﺘﻄﺒﻴﻖ ﺍﻟﺤﺴﻦ ﻟﺘﺴﻴﻴﺮ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭ ﻭﺗﻨﺴﻴﻖ ﺟﻤﻴﻊ ﺃﻋﻤﺎﻝ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻭﻛﺬﺍ ﻣﺘﺎﺑﻌﺔ
ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ ﻴﻨﺎء ﻭﺧﺎﺻﺔ ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﺍﻟﻤﺒﺎﺷﺮ ﻋﻠﻰ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻤﺪﻳﺮﻳﺎﺕ، ﻭ ﺍﻹﺷﺮﺍﻑ
ﻟﻜﻦ ﻳﺘﺤﺘﻢ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻭ ،ﺳﺴﺔﺑﺎﻟﺘﻨﺴﻴﻖ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻴﺔ ﻟﻠﻤﺆ ،ﻋﻤﻠﻬﺎ ﻓﻘﻂﻻ ﻳﻜﺘﻔﻲ ﻭ




ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺨﺺ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﺴﻴﻖ ﻣﻊ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ  ،ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ ﺍﻷﻁﺮﺍﻑﺍﻻﺗﺼﺎﻝ ﻣﻊ ﻭ
ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ ﻭﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻳﻮﻥ ﻛﻤﺪﻳﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﺓ ﻭ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﻮﻥﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﺸﺮﻛﺎء ﻭ ،ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﻋﺒﺮ ﺍﻟﻮﻁﻦ
ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺃﺷﺎﺭ ﺇﻟﻰ ﺃﻧﻪ  ﺑﺎﺭﺳﻮﻧﺰﻫﻮ ﻣﺎ ﺃﻛﺪﻩ ﻛﺬﻟﻚ ﺎ، ﻭﻫUﻟﻴﺖUﺎﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﻓﻌﻭ ،ﻏﻴﺮﻫﺎﺍﻟﺠﻤﺎﺭﻙ ﻭ
ﻳﺰﻳﺪ ﻭ ،ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺃﻥ ﻳﻜﻮﻥ ﻣﻔﺘﻮﺣﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺣﺘﻰ ﻳﻀﻤﻦ ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﺍﻷﻋﻠﻰﻳﺘﻌﻴﻦ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ 
ﻳﺠﺐ  ،ﻟﻌﻞ ﻫﺬﺍ ﻛﺬﻟﻚ ﻣﺎ ﻳﻔﺴﺮ ﻟﻨﺎ ﻭ ﻳﺪﻓﻌﻨﺎ ﻟﻠﻘﻮﻝ ﺑﺄﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕﻣﻦ ﺩﺭﺟﺔ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ، ﻭ
ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻟﺬﻟﻚ  ﺍﻷﺩﺍءﻟﺘﺤﺴﻴﻦ ﻣﺴﺘﻮﻯ  ،ﺍﻟﻜﻔﺎءﺍﺕ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔﺃﻥ ﻳﺘﻮﻓﺮﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﻭ
ﻋﻠﻰ  ﺗﻮﻓﻴﺮ  ،ﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ ﺗﺴﻬﺮﻣﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﻣﻦ ﺍﻹ، ﻣﻌﻄﻴﺎﺕ ﻭﻧﺠﺪ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺤﺴﺐ ﻣﺎ ﺃﻣﺪﺗﻨﺎ ﺑﻪ ﻣﻦ
ﻹﺟﺮﺍء ﺩﻭﺭﺍﺕ ﺗﺪﺭﻳﺒﻴﺔ ﺑﺎﻟﺨﺎﺭﺝ ﺳﻮﺍء ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ  ،ﺟﻤﻴﻊ ﺍﻹﻣﻜﺎﻧﺎﺕ ﻟﻬﻢ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺇﺧﻀﺎﻋﻬﻢ
ﺑﻬﺪﻑ  P1F5*Pﺃﻭ ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺣﺼﻠﺖ ﻋﻠﻰ ﺭﺗﺒﺔ ﺇﻁﺎﺭ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﺍﻟﺘﺮﻗﻴﺔ ،ﺭﺍﺕ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔﻟﻺﻁﺎ
ﻭﻓﻖ ﺃﺣﺪﺙ ﺍﻟﻮﺳﺎﺋﻞ ﺍﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺗﺴﻴﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺍﻧﺊ ﺇﻛﺴﺎﺑﻬﻢ ﺍﻟﺨﺒﺮﺍﺕ ﻭ
 ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺇﻛﺴﺎﺑﻬﻢ ﺍﻟﺨﻄﻂ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﺠﻮﺩﺓ ﺍﻟﺸﺎﻣﻠﺔ ﻭ ﺍﻟﺴﻴﺮ ﺍﻟﺤﺴﻦ ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ. ﻭ
 ﻣﻜﺎﻥ ﺍﻹﻗﺎﻣﺔ:  ﻣﺘﻐﻴﺮ ﺣﻮﻝ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺗﻮﺯﻳﻊ ﻳﻮﺿﺢ(: 41ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ                            
 ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ
 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ 
  61.01  03 ﺭﻳﻒ 
  49.61  05 ﺿﻮﺍﺣﻲ ﺍﻟﻤﺪﻳﻨﺔ  
  88.27  512 ﺍﻟﻤﺪﻳﻨﺔ  
 % 001 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 
ﺑﻤﻜﺎﻥ ﺇﻗﺎﻣﺔ ﺃﻓﺮﺍﺩ  ﺔﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘ( ﻭ41ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ ) ،ﺔﺍﻟﻤﺪﻭﻧ ﺔﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴ ﺪﻻﺋﻞﺢ ﺍﻟﺗﻔﺼ
ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻓﺮﺩ ﻭ 512ﺎﻟﻤﺪﻳﻨﺔ ﻭﺍﻟﺒﺎﻟﻎ ﻋﺪﺩﻫﻢ ﻳﻘﻄﻨﻮﻥ ﺑ ،ﺃﻥ ﺃﻛﺒﺮ ﻧﺴﺒﺔ ﻣـــــﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
 ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﻘﻴﻤﻮﻥ %49.61، ﻓﻲ ﺣﻴﻦ ﺳﺠﻠﻨﺎ ﻧﺴﺒﺔ % 88.27ﻭﺻﻠﺖ ﺇﻟﻰ 
 61.01ﻓﻲ ﺍﻟﺮﻳﻒ ﻭ ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻧﺴﺒﺔ ﻗﻠﻴﻠﺔ ﺟﺪﺍ ﻟﻠﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺑﺈﻗﺎﻣﺘﻬﻢ ﺑﻀﻮﺍﺣﻲ ﺍﻟﻤﺪﻳﻨﺔ ﻭ
 . %
                                                           
ﻁﺎﺭﺍﺕ ﻣﻦ ﺧﺮﻳﺠﻲ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺔ ﻭ ﺗﻢ ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﻢ ﻣﺒﺎﺷﺮﺓ ﺑﺮﺗﺒﺔ ﺇﻁﺎﺭ، ﺃﻣﺎ ﻹﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﻧﻮﻋﻴﻦ، ﺗﻮﺟﺪ ﻓﺌﺔ ﺍﻷﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳ *
 ، ﻭﻫﻢ ﻟﻴﺲ ﻣﻦ ﺧﺮﻳﺠﻲ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺔ.ﻓﻘﺪ ﺗﺤﺼﻠﻮﺍ ﻋﻠﻰ ﺭﺗﺒﺔ ﺇﻁﺎﺭ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﺍﻟﺘﺪﺭﺝ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺮﻗﻴﺎﺕﺍﻟﻔﺌﺔ ﺍﻟﺜﺎﻧﻴﺔ 




ﺇﺫﺍ ﺭﺑﻄﻨﺎﻫﺎ ﺑﺎﻟﺘﺒﺮﻳﺮﺍﺕ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺆﺷﺮ  ،ﻳﻤﻜﻨﻨﺎ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﻣﻌﻘﻮﻟﺔ ﺟﺪﺍ
ﻟﻌﻞ ﺃﻫﻢ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺘﺒﺮﻳﺮﺍﺕ ﺑﺤﺴﺐ ﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﺑﻌﺾ ﻴﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻳﻘﻄﻨﻮﻥ ﺑﺎﻟﻤﺪﻳﻨﺔ، ﻭﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻏﺎﻟﺒ
ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﻘﻄﻨﻮﻥ ﺑﺎﻟﻤﺪﻳﻨﺔ ﺃﻏﻠﺒﻬﻢ ﺗﺤﺼﻠﻮﺍ ﻋﻠﻰ ﺳﻜﻨﺎﺕ  ،ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺗﺆﻛﺪ ﺑﺄﻥ ﻫﺆﻻء ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ
ﺃﻭﻫﻢ ﻣﻦ  ﻟﻘﺎﻁﻨﺎﺕ ﺑﻤﺪﻳﻨﺔ ﺳﻜﻴﻜﺪﺓ ﻣﻊ ﺃﺯﻭﺍﺟﻬﻢ،ﻭﻅﻴﻔﻴﺔ ﺑﺎﻟﻤﺪﻳﻨﺔ ﺃﻭ ﻫﻢ ﻣﻦ ﺍﻟﻨﺴﺎء ﺍﻟﻤﺘﺰﻭﺟﺎﺕ ﻭ ﺍ
ﺿﻮﺍﺣﻲ ﺍﻟﻤﺪﻳﻨﺔ ﻭ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻟﻢ ﺗﺘﻌﺪﻯ ، ﺃﻣﺎ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﻘﻴﻤﻴﻦ ﺑﺎﻟﺮﻳﻒ ﻭﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﻘﻄﻨﻮﻥ ﺑﺎﻟﻤﺪﻳﻨﺔ ﺃﺻﻼ
ﻼﻝ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻟﻲ، ﻓﻘﺪ ﺃﻛﺪﻭﺍ ﻟﻨﺎ، ﻣﻦ ﺧﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻮﺍ % 61.01ﻭ   %49.61ﻧﺴﺒﺘﻬﻢ 
ﻟﻠﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﻘﻄﻨﻮﻥ ﺑﺎﻟﻤﺪﻳﻨﺔ ﻣﺘﺤﺠﺠﻴﻦ ﻓﻲ ﺫﻟﻚ ﺑﺄﻥ  ،ﺗﻌﻄﻲ ﺍﻷﻭﻟﻮﻳﺔ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ
ﻟﻔﺮﺻﺔ ﻻ ﺗﻌﻄﻲ ﺍ ،ﻳﺮﻭﻧﻬﺎ ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺑﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻴﺔﻳﺸﺘﺮﻁ ﻓﻴﻬﺎ ﺷﻬﺎﺩﺓ ﺍﻹﻗﺎﻣﺔ ﻭ ،ﻁﻠﺒﺎﺗﻬﻢ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ
ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻭ ﺢ ﻟﺸﻐﻞ ﺍﻟﻤﻨﺎﺻﺐ ﺍﻟﻤﻔﺘﻮﺣﺔ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔﻓﻲ ﺍﻟﺘﺮﺷ ،ﺍﻷﺭﻳﺎﻑﻟﻠﺬﻳﻦ ﻳﺴﻜﻨﻮﻥ ﺑﺎﻟﻀﻮﺍﺣﻲ ﻭ
ﻟﻜﻦ ﺑﺎﻟﺘﻤﻌﻦ ﻓﻲ ﺃﻗﻮﺍﻝ ﺮﺟﺢ ﻣﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺠﻬﻮﻳﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺗ ﺍﻟﺪﻫﻨﻴﺎﺕﺗﺼﺎﻋﺪ ﺑﻌﺾ  ؛ﻳﻔﺴﺮ
ﺍﺳﺘﻘﺮﺍء ﻣﺎ ﺧﻔﻲ ﻣﻦ ﺇﺩﻻﺋﻬﻢ ﺑﻬﺬﻩ ﺍﻟﺘﺼﺮﻳﺤﺎﺕ، ﻧﺠﺪ ﻭﺍﻗﻊ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻗﺪ ﻳﺘﻨﺎﻓﻰ ﻭ ،ﻫﺆﻻء ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ
ﻫﻮ ﺍﻟﻔﺎﺻﻞ  ،ﻥ ﻣﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓﺃﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻭﻖ ﻟﻜﻞ ﻣﻮﺍﻁﻦ ﺟﺰﺍﺋﺮﻱ ﺑﻷﻥ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺣ ؛ﻣﻊ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻄﺮﺡ
ﻫﻮ ﻣﺎ ﺗﻠﻤﺴﻨﺎﻩ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻣﺎ ﺃﺩﻟﻰ ﻟﻨﺎ ﻭ ،ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺑﻐﺾ ﺍﻟﻨﻈﺮ ﻋﻦ ﺍﻧﺘﻤﺎءﺍﺗﻬﻢ ﺍﻟﺠﻐﺮﺍﻓﻴﺔ
 ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ  ﺍﻟﺪﻫﻨﻴﺎﺕﻟﻜﻦ ﺗﻨﺎﻣﻲ ﻫﺬﻩ ﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺑﺎﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ، ﻭﻋ ﻠﻰﺍﻷﻭﻝ، ﻋﺑﻪ ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻝ 
ﺑﻦ ﺍﺍﻟﺘﻲ ﺗﻜﻠﻢ ﻋﻠﻴﻬﺎ  P1F6*Pﺍﻟﻌﺸﺎﺋﺮﻳﺔﻋﻠﻰ ﻭﺟﻮﺩ ﺍﻟﺼﺮﺍﻋﺎﺕ ﺍﻟﻘﺒﻠﻴﺔ ﻭ ﻣﻦ ﺍﻟﻨﺎﺣﻴﺔ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ، ﻳﺆﺷﺮ
 ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺼﺮﺍﻋﺎﺕ  ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺒﺪﻭﺍ ﻣﻌﺎﻟﻤﻬﺎ ﻭﺍﺿﺤﺔ،ﺍﻟﺒﺪﻭ ﻭﺑﻴﻦ ﺍﻟﺤﻀﺮ ﻭ ،ﺧﻠﺪﻭﻥ
ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ، ﻛﺎﻷﺻﻞ ﺍﻟﺠﻐﺮﺍﻓﻲ  ﺩﻫﻨﻴﺎﺕﺍﻟﺘﻲ ﺗﻐﺬﻱ  ،ﻭﺍﻟﺨﻠﻔﻴﺎﺕ ﺍﻟﺬﻫﻨﻴﺔ
 ﺍﻟﺪﻳﻨﻲ. ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﻲ ﻭ ﺍﻻﻧﺘﻤﺎءﻭﻣﻜﺎﻥ ﺍﻹﻗﺎﻣﺔ ﺃﻭ 
 ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺱ:  ﻣﺘﻐﻴﺮ ﺣﻮﻝ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺗﻮﺯﻳﻊ ﻳﻮﺿﺢ(: 51ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ                            
 ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ
 ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ 
  04.44  131 ﻓﻜﺮﻱ 
  05.05  941 ﺑﺪﻧﻲ 
  80.5  51 ﻣﻌﺎ  ﺍﻻﺛﻨﻴﻦ
 % 001 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
                                                           
ﻧﻘﺼﺪ ﺑﻬﺬﻩ ﺍﻟﺼﺮﺍﻋﺎﺕ ﺍﻟﻌﺸﺎﺋﺮﻳﺔ ﻭﺍﻟﻘﺒﻠﻴﺔ ﺗﻠﻚ ﺍﻻﻧﺘﻤﺎءﺍﺕ ﺍﻟﻘﺒﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﺠﻬﻮﻳﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺍﻟﻬﺪﻑ ﻣﻨﻬﺎ ﺗﻜﻮﻳﻦ ﺗﻜﺘﻼﺕ ﻋﺸﺎﺋﺮﻳﺔ  *
  ﻭﺍﻟﻨﺎﺗﺠﺔ ﻋﻦ ﺗﺸﻜﻞ ﺩﻫﻨﻴﺔ ﺍﻟﻌﺼﺒﻴﺔ ﺑﺎﻟﻤﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟﺨﻠﺪﻭﻧﻲ.




ﻣﺒﺤﻮﺛﺎ ﻣﻦ ﻣﺠﻤﻞ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ  941ﺇﻟﻰ ﺃﻥ  ،ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﻬﺬﺍ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝﺗﺸﻴﺮ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ 
ﻣﺒﺤﻮﺙ  131ﻓﻴﻤﺎ ﺃﺷﺎﺭ  ،ﻳﻐﻠﺐ ﻋﻠﻰ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﻋﻤﻠﻬﻢ ﺍﻟﺠﻬﺪ ﺍﻟﺒﺪﻧﻲ % 05.05ﻭﺍﻟﻤﻘﺪﺭﺓ ﻧﺴﺒﺘﻬﻢ ﺑـ 
ﻣﺒﺤﻮﺙ  51ﻫﻮ ﻧﺸﺎﻁ ﻓﻜﺮﻱ ﻭ ﺃﺧﻴﺮﺍ ﺃﻗﺮ  ،ﺃﻥ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻤﺎﺭﺳﻮﻧﻪ % 04.44ﺑﻨﺴﺒﺔ 
 ﺍﻟﺠﻬﺪﻳﻦ ﻣﻌﺎ.  ﻛﻼ ﺑﺄﻥ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﻋﻤﻠﻬﻢ ﻳﺘﻄﻠﺐ ﺑﺪﻝ
ﻧﺠﺪﻫﺎ ﻧﺴﺐ ﻣﻨﻄﻘﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﺃﻥ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ  ،ﺑﺎﺳﺘﻨﻄﺎﻗﻨﺎ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔﻭ
ﺪﻝ ، ﻓﻤﻌﻈﻢ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﻳﺘﻄﻠﺐ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﻬﺎ ﺑﺍﻟﺴﺎﺋﺪ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻛﻤﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﺍﻭﻝ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ
ﻟﺘﻲ ﺗﻌﺘﺒﺮ ﻋﻠﻰ ﻣﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﻘﻮﺓ ﺍﻟﺠﺴﻤﻴﺔ ﺍ ،ﻳﺘﻮﻓﺮ ﺷﺎﻏﻞ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺑﻬﺎ ﺍﻟﺠﻬﺪ ﺍﻟﻌﻀﻠﻲ ﻭﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻳﺠﺐ ﺃﻥ
ﺧﺎﺻﺔ ﺑﻤﺼﻠﺤﺔ ﻣﻦ ﺟﻨﺲ ﺍﻟﺬﻛﻮﺭ ﻭﻭ ،ﻛﺄﺣﺪ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬﻳﻴﻦ
ﻭﺭﺷﺎﺗﻬﺎ ﻳﻼﺣﻆ ﺃﻋﺪﺍﺩﺍ ﻓﺎﻟﻤﺘﺠﻮﻝ ﻓﻲ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﻭ ﺍﻟﺘﻔﺮﻳﻎ؛ﺍﻟﺸﺤﻦ ﻭﻝ ﻭ ﺍﻻﺳﺘﻐﻼﻝ ﻭﺍﻷﺷﻐﺎ
ﺗﻔﺮﺽ ﻋﻠﻴﻬﻢ ﺍﻟﺮﻗﺎﺑﺔ ﺑﺄﻋﻤﺎﻝ ﺷﺎﻗﺔ ﻁﻴﻠﺔ ﺃﻳﺎﻡ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻭ ﻫﺎﺋﻠﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬﻳﻴﻦ ﻳﻘﻮﻣﻮﻥ
ﻛﻤﺎ ﺻﺮﺣﻮﺍ ﻟﻨﺎ ﺑﻌﺾ ﻋﻤﺎﻝ ﻫﺬﻩ  ،ﺍﻟﺼﺎﺭﻣﺔ ﻣﻊ ﻋﺪﻡ ﺍﺳﺘﻔﺎﺩﺗﻬﻢ ﻣﻦ ﻓﺘﺮﺍﺕ ﺍﻟﺮﺍﺣﺔ ﺑﺎﻟﺸﻜﻞ ﺍﻟﻜﺎﻓﻲ
ﻣﺎ ﺯﺍﻟﺖ  ،ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺮ ﺑﺒﻌﺾ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔﺮﻕ ﺍﻹﺷﺮﺍﻑ ﻭﻁﺑﺄﻥ  ؛ﺍﻟﻮﺭﺷﺎﺕ ﻭﻳﻤﻜﻦ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﺫﻟﻚ
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺮﺗﻜﺰ  (TSOﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ )ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻹ ﻗﺎﺑﻌﺔ ﻓﻲ ﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻄﺮﻕ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺪﺓ ﻣﻦ
ﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺳﺘﻐﻼﻝ ﻏﻴﺮ  ،ﻋﺪﻡ ﺗﻮﻓﺮ ﻓﺘﺮﺍﺕ ﺍﻟﺮﺍﺣﺔﻭ ،ﻟﻠﻌﻤﻞ ﺍﻟﺪﻗﻴﻖ ﺍﻟﺘﻘﺴﻴﻢﻭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﻂ
ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺤﺎﻭﻳﺎﺕ ﺑﺪﻝ  ﺍﻟﻜﺘﻞ ﺍﻟﺤﺪﻳﺪﻳﺔ ﻭﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻠﻮﺍﺯﻡ، ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ﺭﻓﻊ ،ﺍﻟﻤﻨﻈﻢ ﻟﻠﺠﻬﺪ ﺍﻟﺒﺪﻧﻲ ﻟﻠﻌﻤﺎﻝ
ﻟﺪﻯ  ﺍﻹﺣﺒﺎﻁﺻﻨﺎﻋﺔ ﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺆﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺍﻹﺟﻬﺎﺩ ﻭﺬﻟﻚ، ﻭﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻵﻻﺕ ﺍﻟﻤﺨﺼﺼﺔ ﻟ
 ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻄﺮﻕ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻛﺎﻧﺖ ﺳﺎﺋﺪﺓ ﻓﻲ ﺳﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ، ﺣﻴﺚ ﻳﺮﻯﺍﻟﻌﻤﺎﻝ، ﻭ
 -ﻠﻲﻳﺠﺐ ﺃﻥ ﻳﻤﺎﺛﻞ ﺍﻟﺜﻮﺭ ﻓﻲ ﺗﻜﻮﻳﻨﻪ ﺍﻟﻌﻘ ؛ﺃﻧﻪ ﻟﻜﻲ ﻳﺴﺘﻄﻴﻊ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﺭﻓﻊ ﻛﺘﻠﺔ ﻣﻌﺪﻧﻴﺔ ﻛﺒﻴﺮﺓ ﺗﺎﻳﻠﻮﺭ
ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ  -ﻣﻦ ﻭﺟﻬﺔ ﻧﻈﺮ ﺗﺎﻳﻠﻮﺭﻟﻠﻌﺎﻣﻞ  ﻭﺍﻟﻔﺰﻳﻮﻟﻮﺟﻲ ﻣﻊ ﺗﺤﻔﻈﻨﺎ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻮﺻﻒ ﺍﻟﻤﺆﺗﻤﺖ
ﻷﻥ ﺍﻟﻤﺸﺮﻓﻴﻦ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻳﻔﺮﺿﻮﻥ ﺍﻟﺮﻗﺎﺑﺔ ﺍﻟﺼﺎﺭﻣﺔ ﻋﻠﻴﻬﻢ ﻓﻘﻂ، ﻣﻦ ﺩﻭﻥ ﺍﻟﻨﻈﺮ  ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﺒﺤﺚ،
ﻠﺐ ﻋﻠﻰ ﺃﻣﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻳﺨﺺ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﻐ ﻣﺠﺮﺩﺓ ﻣﻦ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ،ﻭ ﺇﻟﻴﻬﻢ ﻧﻈﺮﺓ ﻣﻴﻜﺎﻧﻴﻜﻴﺔ
ﺴﻢ ﻋﻤﻠﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺘ ،ﻫﻢ ﻳﻌﻤﻠﻮﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺪﻳﺮﻳﺎﺕﻬﺪ ﺍﻟﻔﻜﺮﻱ ﻓﻨﺠﺪﻫﺎ ﻣﺮﺗﻔﻌﺔ ﻛﺬﻟﻚ ﻭﺍﻟﺠ ،ﻁﺒﻴﻌﺔ ﻋﻤﻠﻬﻢ
ﻣﻌﻈﻤﻬﻢ ﻣﻦ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﻴﻦ ، ﻭﻏﻴﺮﻫﺎﻣﺪﻳﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻭﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ ﻭﻛﻤﺪﻳﺮﻳﺔ ﺍﻹ ،ﺑﺎﻟﻄﺎﺑﻊ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ
ﺗﻢ  (،21ﺣﻴﺚ ﻳﻜﺎﺩ ﻋﺪﺩﻫﻢ ﻳﺘﺴﺎﻭﻯ ﺃﻭ ﻳﻔﻮﻕ ﻋﺪﺩ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﻴﻦ ﻛﻤﺎ ﺃﻗﺮﺗﻪ ﻣﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﺘﺴﻢ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻜﺘﺎﺑﻴﺔ، ﺃﻣﺎ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻤﻴﺔ ﻭﺗﻮﻅﻴﻔﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺱ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﻌﻠ
ﻳﻤﻜﻨﻨﺎ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻣﻦ ﻋﻤﺎﻝ ﺍﻟﺘﺤﻜﻢ ﻭﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬ ﻭ ،ﺍﻟﻔﻜﺮﻱ ﻓﻨﺠﺪﻫﻢ ﺧﺎﺻﺔﺑﺒﺬﻝ ﺍﻟﺠﻬﺪ ﺍﻟﻌﻀﻠﻲ ﻭ ،ﻋﻤﻠﻬﻢ




ﻟﻠﻤﺨﻄﻄﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺇﻋﺪﺍﺩﻫﻢ ﺑﺒﺬﻝ ﺟﻬﺪ ﻓﻜﺮﻱ ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ﻣﻜﺎﺗﺒﻬﻢ ﻭﺑﺄﻥ ﻫﺆﻻء ﻳﻘﻮﻣﻮﻥ  ؛ﺫﻟﻚ
ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻫﺬﻩ ﻭ ،ﻟﻜﻦ ﻓﻲ ﻧﻔﺲ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﻳﻔﺮﺽ ﻋﻠﻴﻬﻢ ﻋﻤﻠﻬﻢ ﺍﻟﻨﺰﻭﻝ ﻟﻠﻤﻴﺪﺍﻥﺑﻌﻤﻞ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻭ
 ﻣﺘﺤﺼﻠﻮﻥ ﻋﻠﻰ ﺷﻬﺎﺩﺓ ﻣﻬﻨﺪﺱ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻴﻜﺎﻧﻴﻚ ،ﺃﻏﻠﺒﻬﻢﻄﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑﻄﺮﻕ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻣﻴﺪﺍﻧﻴﺎ ﻭﻤﺨﻄﺍﻟ
ﺇﻋﺎﺩﺓ ﺗﺸﻐﻴﻞ ﺑﻌﺾ ﺍﻵﻻﺕ ﺍﻟﻤﻌﻄﻠﺔ  ،ﻳﻨﺤﺼﺮ ﻋﻤﻠﻬﻢ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻥ ﻣﻦ ﺧﻼﻝﺃﻭ ﺷﻬﺎﺩﺓ ﺗﻘﻨﻲ ﺳﺎﻣﻲ ﻭ
ﺍﻟﺤﺎﻭﻳﺎﺕ ﺑﻌﺾ ﻧﺎﻗﻼﺕ  ،ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻤﺲ ﺧﺎﺻﺔﻟﻔﻚ ﻭﺍﻣﻤﺎﺭﺳﺔ ﺗﻘﻨﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﺮﻛﻴﺐ ﻭﺍﻟﺤﻞ ﻭ، ﻭﺍﻟﻘﺪﻳﻤﺔ
 ﺍﻟﺘﻔﺮﻳﻎ.  ﺍﻟﺸﺤﻦ ﻭﺧﺎﺻﺔ ﺑﻤﺪﻳﺮﻳﺔ ﺍﻷﺷﻐﺎﻝ ﻭﺍﻟﻤﻴﻜﺎﻧﻴﻜﻴﺔ ﻭﻭﺍﻵﻻﺕ 
 ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﻤﺪﻧﻴﺔ:  ﻣﺘﻐﻴﺮ ﺣﻮﻝ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺗﻮﺯﻳﻊ ﻳﻮﺿﺢ(: 61ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ                            
 ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ
 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ 
  81.13  29 ﺃﻋﺰﺏ 
  34.56  391 ﻣﺘﺰﻭﺝ 
  73.2  70 ﺃﺭﻣﻞ 
  10.1  30 ﻣﻄﻠﻖ 
 % 001 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 
ﺑﻤﺘﻐﻴﺮ ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﻤﺪﻧﻴﺔ  ،ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻖ( ﻭ61ﺗﺸﻴﺮ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﻮﺍﺭﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
  391ﻋﻠﻰ ﺳﻠﻮﻙ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ  ،ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﺘﺒﺮ ﻣﻦ ﺑﻴﻦ ﺃﻫﻢ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﺪﻳﻤﻮﻏﺮﺍﻓﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺆﺛﺮ
ﺔ ﺌﺃﺳﺎﺳﻴﻴﻦ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﻔﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺆﺷﺮ ﺑﺎﻋﺘﻘﺎﺩﻧﺎ ﻋﻠﻰ ﺑﻌﺪﻳﻦ ﻣﺘﺰﻭﺟﻮﻥ ﻭ % 34.56ﻣﺒﺤﻮﺙ ﺑﻨﺴﺒﺔ 
ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ  ﻳﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺘﺰﻭﺟﻮﻥ ﻳﻌﻴﺸﻮﻥ ﻧﻮﻋﺎ ﻣﻦ ﺍﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭ؛ ﻭﻓﺎﻟﺒﻌﺪ ﺍﻷﻭﻝ ﺇﻳﺠﺎﺑﻲ
ﻬﻤﻴﻦ ﻟﻮﺿﻌﻴﺔ ﻔﻓﻜﺜﻴﺮﺍ ﻣﺎ ﻳﻜﻮﻧﻮﻥ ﻣﺘ ،ﻫﺬﺍ  ﻟﺸﻌﻮﺭﻫﻢ ﺑﺮﻭﺡ ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔﻭﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻬﻢ، ﻭ
ﻫﻮ ﻣﺎ ﻭ ،ﺍﻟﻨﻈﺮ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺃﻧﻬﺎ ﺍﻟﻤﺼﺪﺭ ﺍﻟﺮﺋﻴﺴﻲ ﻟﺘﺤﺼﻴﻞ ﺭﺯﻗﻬﻢ ﻭ ﺇﻋﺎﻟﺔ ﻋﺎﺋﻼﺗﻬﻢﻭ ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
ﺃﻣﺎ ﺍﻟﺒﻌﺪ ﺍﻟﺜﺎﻧﻲ ﻓﻤﻦ ﺧﻼﻝ ﻣﻌﺎﻳﺸﺘﻨﺎ  ،ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻓﻌﺎﻟﻴﺘﻬﺎﺴﺎﻋﺪ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ ﺗﻄﻮﻳﺮ ﺧﺪﻣﺎﺗﻬﺎ ﻭﻳ
ﺌﺔ ﻓﻲ ﻔﻟﺪﻯ ﻫﺬﻩ ﺍﻟ ،ﺍﻻﺳﺘﻴﺎءﺴﻨﺎ ﻧﻮﻋﺎ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﺬﻣﺮ ﻭﺗﻠﻤ ّ ،ﻭﺇﺟﺮﺍﺋﻨﺎ ﻟﻠﻤﻘﺎﺑﻼﺕ ﻣﻊ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﺘﺰﻭﺟﻮﻥ
، ﻛﻌﺪﻡ ﺣﺼﻮﻟﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺎﺋﻠﻴﺔﻭﻓﻬﻢ ﺍﻟﻤﻌﻴﺸﻴﺔ ﻭﺃﺩﺍء ﻋﻤﻠﻬﻢ، ﻓﻤﻌﻈﻤﻬﻢ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﻟﻨﺎ ﺑﻤﺪﻯ ﺻﻌﻮﺑﺔ ﻅﺮ
ﻳﺠﺎﺭ ﺍﻟﺴﻜﻦ، ﻋﻤﻞ ﺍﻟﺰﻭﺟﻴﻦ ﻳﺆﺛﺮ ﻋﻠﻰ ﺗﺮﺑﻴﺔ ، ﻭﺑﻌﺪ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﻦ ﻣﻜﺎﻥ ﺇﻗﺎﻣﺘﻬﻢ، ﺇﺍﻟﺴﻜﻦ
ﺳﺮﻳﺔ ﻭ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﻣﻜﺎﻥ ﻳﻨﻘﻞ ﻣﺸﺎﻛﻠﻪ ﺍﻷ ،ﺧﺎﺻﺔ ﺇﺫﺍ ﻋﻠﻤﻨﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻱﺋﻬﻢ..ﺍﻟﺦ، ﺃﺑﻨﺎ




 ﺗﺠﻌﻠﻬﻢ ﻳﺘﻘﺎﻋﺴﻮﻥﻟﻤﺘﺰﻭﺟﻴﻦ ﻭﻛﻠﻬﺎ ﻋﻮﺍﻣﻞ ﻳﻤﻜﻦ ﺃﻥ ﺗﺆﺛﺮ ﻋﻠﻰ ﻣﺮﺩﻭﺩ ﻫﺆﻻء ﺍﻋﻤﻠﻪ، ﻭ
ﻲ ــﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺆﺛﺮ ﺑﺤﺴﺐ ﺍﻋﺘﻘﺎﺩﻧﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﺳﺘﻘﺮﺍﺭﻫﻢ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻭ ،ﻭﻳﺘﻤﺎﻁﻠﻮﻥ ﻓﻲ ﺃﺩﺍء ﻋﻤﻠﻬﻢ
ﻣﻌﻈﻤﻬﻢ ﺇﺫﺍ ﻣﺎ ﻗﻮﺭﻧﺖ ﺑﻔﺌﺔ ﺍﻷﺭﺍﻣﻞ ﻭﺍﻟﻤﻄﻠﻘﻴﻦ، ﻭ ،ﻭﻓﻲ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻞ ﻧﺠﺪ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻌﺰﺍﺏ ﻣﺮﺗﻔﻌﺔ ﻧﻮﻋﺎ ﻣﺎ
ﺳﻨﺔ  33ﻭ  02ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﻨﺤﺼﺮ ﺳﻨﻬﻢ ﺑﻴﻦ ﻭ ،ﺍﻟﺴﻦﻣﻦ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﺸﺒﺎﺏ ﺍﻟﺼﻐﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻭ ﺣﺪﻳﺜﻲ
ﺑﺎﺭﺗﻔﺎﻉ ﺍﻟﺤﺎﺟﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ  ،ﻳﻤﻜﻦ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﺭﺗﻔﺎﻉ ﻧﺴﺒﺔ ﺍﻟﻌﺰﺍﺏ( ﻭ11ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )ﻛﻤﺎ 
ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ﺧﻀﻢ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﺍﻟﻤﻌﻴﺸﻴﺔ ﺍﻟﺼﻌﺒﺔ، ﻟﻢ ﻳﻌﺪ ﺍﻟﺰﻭﺍﺝ ﻫﻮ ، ﻭﻳﺴﻌﻮﻥ ﺇﻟﻰ ﺗﺤﻘﻴﻘﻬﺎ
ﻭﺍﻷﺟﻮﺭ  ﻟﻼﻣﺘﻴﺎﺯﺍﺕﻧﻈﺮﺍ  ،ﺳﻴﺎﺭﺓ ﻧﻔﻌﻴﺔﺗﻮﻓﻴﺮ ﺳﻜﻦ ﻻﺋﻖ ﻭ ﻧﺤﻮ ،ﻫﺪﻓﻬﻢ ﻭ ﺇﻧﻤﺎ ﺗﺪﺭﺟﺖ ﺣﺎﺟﺎﺗﻬﻢ
ﺍﺣﺘﺮﺍﻡ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﺯﻣﻼء ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭ ،ﻳﺒﺤﺜﻮﻥ ﻋﻦ ﺇﻳﺠﺎﺩ ﻣﻜﺎﻧﺔ ﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻭ ،ﻲ ﻳﺘﻘﺎﺿﻮﻧﻬﺎﺍﻟﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘ
ﻘﻠﺔ ﺍﺭﺗﺒﺎﻁﻬﻢ ﺑﺎﻟﻤﺸﺎﻛﻞ ﻟﻌﻞ ﻫﺬﺍ ﺭﺍﺟﻊ ﻟﻭ ؛ﺍﻟﺸﻲء ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺨﻠﻖ ﻟﻬﻢ ﺍﻟﺪﺍﻓﻌﻴﺔ ﺃﻛﺜﺮ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺫﻭﺍﺗﻬﻢ
ﻫﺬﻩ ﺩﻻﻟﺔ ﻓﻲ  ﺑﻨﻈﺮﺓ ﻣﺪﻗﻘﺔ ﺑﺎﻟﺘﻤﻌﻦﺍﻟﺘﻲ ﺗﺆﺭﻕ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﺘﺰﻭﺟﻴﻦ، ﻭ ،ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻷﺳﺮﻳﺔ ﻭ
ﺍﻟﺤﺎﺟﺎﺕ  ،ﻓﻲ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺃﺑﺮﺍﻫﺎﻡ ﻣﺎﺳﻠﻮﻧﺠﺪﻫﺎ ﺗﺘﻔﻖ ﻣﻊ ﻣﺎ ﺃﻗﺮﻩ  ،ﺃﺩﻟﻰ ﺑﻬﺎ ﺍﻟﻌﺰﺍﺏ ﺍﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ
، ﺍﻟﺴﻜﻦ( ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺤﺎﺟﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﺪﺭﺝ ﺑﺸﻜﻞ ﺗﺼﺎﻋﺪﻱ ﻣﻦ ﺍﻟﺤﺎﺟﺎﺕ ﺍﻟﻤﺎﺩﻳﺔ ) ﺍﻟﺴﻴﺎﺭﺓ
ﻭﻟﻮ ﺃﻥ ﺣﺎﺟﺎﺕ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﺬﺍﺕ ﻣﻦ ﺍﻟﺼﻌﺐ ﺗﺤﻘﻴﻘﻬﺎ، ﻓﻲ  ،ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﺬﺍﺕﻭﺻﻮﻻ ﺇﻟﻰ  ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻭ
ﻟﺘﻲ ﺗﻤﺜﻞ ﺍﻟﻌﺎﺋﻖ ، ﻓﻀﻼ ﻋﻦ ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﺍﻟﻌﺎﺋﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻌﻤﻞﺧﻀﻢ ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﺍﻟﻤﺤﻴﻄﺔ ﺑﺎﻟ
ﻗﺪ ﻳﺴﺘﻄﻴﻌﻮﻥ ﺗﺤﻘﻴﻖ  ﻬﺎ؛ ﻭﻫﻨﺎ ﻧﺸﻴﺮ ﻓﻘﻂ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔﻘﺍﻷﻛﺒﺮ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴ
ﻛﻤﺎ ﺃﺳﻠﻔﻨﺎ ﻓﻲ ﺳﻠﻢ  -ﺍﻟﺤﺎﺟﺎﺕ ﺍﻟﻔﺰﻳﻮﻟﻮﺟﻴﺔ، ﻭﻟﻜﻦ ﻣﻦ ﺍﻟﺼﻌﺐ ﺟﺪﺍ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﺤﺎﺟﺎﺕ ﺍﻷﺧﺮﻯ
ﻣﻨﺎﺻﺐ ﻣﺮﻣﻮﻗﺔ، ﻭﻣﺤﺘﺮﻣﺔ ﺑﺤﺴﺐ ﻣﺎ ﺃﺩﻟﻮﻩ ﻟﻨﺎ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺗﺒﻘﻰ ﺭﻫﻴﻨﺔ ﻓﺌﺎﺕ ﻣﻌﻴﻨﺔ ﺗﺸﻐﻞ  -ﺍﻟﺤﺎﺟﺎﺕ
ﻋﻠﻰ  % 73.2ﻭ  10.1ﺍﻟﺘﻲ ﺑﻠﻐﺖ ، ﻭﺍﻟﻤﻄﻠﻘﻴﻦﻭﺃﺧﻴﺮﺍ ﻓﻘﺪ ﺗﻀﺎءﻟﺖ ﻧﺴﺒﺔ ﺍﻷﺭﺍﻣﻞ ﻭ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ،
ﻧﻈﺮﺍ ﻟﻠﻈﺮﻭﻑ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ  ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ،ﺑﻌﺪﻡ ﺷﻌﻮﺭﻫﻢ ﺑﺎﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭ ،ﺃﻗﺮﻭﺍ ﻟﻨﺎﺍﻟﺘﻮﺍﻟﻲ ﻭ
ﻣﺴﺘﻐﻠﻴﻦ  ﻛﻤﺎ ﺻﺮﺣﻮﺍ ﻟﻨﺎ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻼﻗﻮﻧﻪ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﺍﻟﻤﺸﺮﻓﻴﻦ ﻭﺍﻟﺘﺤﺮﺵ ﻭﺍﻟﺘﻬﻤﻴﺶ ﻳﻤﺮﻭﻥ ﺑﻬﺎ،
ﻋﻠﻰ ﻫﺬﺍ  ﻭﻣﻦ ﺍﻷﻣﻮﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﻄﻴﻨﺎ ﺩﻟﻴﻼ ﻗﻮﻳﺎ ﻭﻫﻦ ﻣﻦ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻨﺴﺎء ﺍﻟﻌﺎﻣﻼﺕ ،ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺣﺎﻟﺘﻬﻢ 
ﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﻔﺴﺮ ﺗﺄﺛﻴﺮ ﻭ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﻋﻤﻠﻬﻦ؛ ﺗﻌﺮﺿﻬﻦ ﻟﻠﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺴﺎﻭﻣﺎﺕ ﻭﺍﻹﺑﺘﺰﺍﺯﺍﺕ ﻫﻮ ﺍﻟﺘﻬﻤﻴﺶ
ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻧﻌﺘﻘﺪ ﺃﻥ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﻣﺜﻞ ﻫﻜﺬﺍ ﻭ ،ﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲﻋﻠﻰ ﺍ  ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ
 ﺣﺎﻻﺕ ﻗﺪ ﻳﺆﺛﺮ ﺳﻠﺒﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ.   
 
 




 ﺍﻷﻗﺪﻣﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ :  ﻣﺘﻐﻴﺮ ﺣﻮﻝ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺗﻮﺯﻳﻊ ﻳﻮﺿﺢ(: 71ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ                            
 ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ
 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ  ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ
  02.23  59 ﺳﻨﻮﺍﺕ  50ﺃﻗﻞ ﻣﻦ 
  88.21  83  11-60
  87.6  02  71-21
  03.81  45  32-81
  17.22  76  92-42
  21.7  12 ﺳﻨﺔ  03ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ 
 % 001 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 
ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻖ ﺑﻤﺘﻐﻴﺮ ﺍﻷﻗﺪﻣﻴﺔ، ﺃﻥ ﺃﻛﺒﺮ ( ﻭ71ﺗﻮﺿﺢ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺪﻭﻧﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
 50ﻟﻠﺬﻳﻦ ﺗﻘﻞ ﻣﺪﺓ ﺃﻗﺪﻣﻴﺘﻬﻢ ﻋﻦ  % 02.23ﺑﻠﻐﺖ ﻧﺴﺒﺔ ﺳﺠﻠﺖ ﻣﻦ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺍﻹﺟﻤﺎﻟﻴﺔ، 
-81ﺳﻨﺔ ﺗﻠﻴﻬﺎ ﻧﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺗﺘﺮﺍﻭﺡ ﻣﺪﺓ ﺃﻗﺪﻣﻴﺘﻬﻢ ﻣﺎ ﺑﻴﻦ  92-42ﺳﻨﻮﺍﺕ، ﺛﻢ ﻓﺌﺔ ﻣﺎ ﺑﻴﻦ 
ﻓﻘﺪ ﺗﻮﺯﻋﺖ ﺑﺎﻗﻲ ﺍﻟﻨﺴﺐ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ  ،، ﻭ ﺃﺧﻴﺮﺍ% 03.81ﺳﻨﺔ ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻗﺪﺭﺕ ﺑـ  32
ﻭ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻓﺎﻗﺖ ﻣﺪﺓ  % 88.21 ،ﺳﻨﺔ ﺑﻨﺴﺒﺔ 11-60ﻣﺎ ﺑﻴﻦ  ﻣﺪﺓ ﺃﻗﺪﻣﻴﺘﻬﻢ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺗﺘﺮﺍﻭﺡ
 .% 21.7ﺑﻨﺴﺒﺔ  ،ﺳﻨﺔ 03ﻋﻤﻠﻬﻢ 
ﻤﺎ ﻭﺭﺩ ﻓﻲ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ، ﻓﺈﻧﻨﺎ ﻧﻼﺣﻆ ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻟ ،ﻣﺪﻗﻘﺔﺑﻘﺮﺍءﺓ ﻭ
 ﻫﻢ ﻣﻦ ﺃﻥ ﻫﺆﻻء ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦﻣﺎ ﻳﻔﺴﺮ ﻫﺬﺍ ﻭﻟﻌﻞ  ،ﺗﻘﻞ ﻋﻦ ﺧﻤﺲ ﺳﻨﻮﺍﺕﻳﻤﺘﻠﻜﻮﻥ ﺧﺒﺮﺓ ﻣﻬﻨﻴﺔ 
ﺣﺴﺐ ﻣﺎ ﻭﺭﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ  ،ﻌﻤﺮﻱﺑﻂ ﻣﻨﻄﻘﻲ ﺇﺫﺍ ﻣﺎ ﻗﻮﺭﻥ ﺑﺎﻟﻤﻌﺪﻝ ﺍﻟﻫﺬﺍ ﺭﻭ ،ﺣﺪﻳﺜﻲ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ
ﺑﻠﻎ  ،ﺳﻨﺔ 33-72ﻤﺎﺭﻫﻢ ﺑﻴﻦ ﻰ ﺃﻥ ﻧﺴﺒﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺗﺘﺮﺍﻭﺡ ﺃﻋﺇﻟ ،ﺍﻟﺬﻱ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﻓﻴﻪ( ﻭ11ﺭﻗﻢ )
ﻋﻠﻰ ﻫﺬﺍ ﺍﻷﺳﺎﺱ ﻓﺈﻧﻨﺎ ﻧﻌﺘﺒﺮ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ، ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺍﻹﺟﻤﺎﻟﻴﺔ، ﻭ % 1.82ﻣﺒﺤﻮﺙ ﺑﻨﺴﺒﺔ  38
ﺫﺍ ﻧﻈﺮﻧﺎ ﺇﻟﻰ ﺳﻦ ﻫﺆﻻء ﻋﻨﺪ ﺗﺨﺮﺟﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻫﻢ ﻣﻦ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﻴﻦ ﺇ ،ﻛﺒﻴﺮﻣﻨﻄﻘﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺣﺪ 
ﺎ ﺣﺼﻠﻮﺍ ﻋﻠﻰ ﻣﻨﺎﺻﺐ ﺗﻌﺎﻗﺪﻳﺔ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﻋﻘﻮﺩ ﺑﻌﺪﻫ، ﻭﻟﻮﺍﺟﺐ ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ ﺍﻟﻮﻁﻨﻴﺔ ﺃﺩﺍﺋﻬﻢﺇﺿﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ 
 72ﻓﻲ ﺳﻦ ﻳﺰﻳﺪ ﻋﻠﻰ  ،ﻗﺒﻞ ﺃﻥ ﻳﺘﻢ ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﻢ ﺑﺼﻔﺔ ﻧﻬﺎﺋﻴﺔ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ،ﻣﺎ ﻗﺒﻞ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻞ




ﺪ ــﻟﻮﻥ ﻋﻦ ﺍﻟﺘﻘﺎﻋ، ﻟﺘﺠﺪﻳﺪ ﻭ ﺗﻌﻮﻳﺾ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﻤﺤﺎﺳﻌﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺸﻴﺮ ﻛﺬﻟﻚ ﺇﻟﻰ، ﻭﺳﻨﺔ
ﺍﻟﻜﻬﻮﻝ ﻭ ﻟﻌﻞ ﺫﻟﻚ ﻓﻨﺠﺪﻫﻢ ﻛﺬﻟﻚ ﻣﻦ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﺸﺒﺎﺏ ﻭ ،ﺳﻨﺔ 42ﺃﻣﺎ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﻔﻮﻕ ﻣﺪﺓ ﺃﻗﺪﻣﻴﺘﻬﻢ 
ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﻢ ﻓﻲ ﺳﻦ ﻣﺒﻜﺮﺓ ﺃﻛﺴﺒﻬﻢ ﺧﺒﺮﺓ ، ﻭﺳﻨﺔ 32ﻭ 91ﺳﻦ  ﺇﻟﻰ ﺃﻧﻪ ﺗﻢ ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﻢ ﻓﻲ ؛ﺭﺍﺟﻊ
ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺃﻛﺴﺒﺘﻬﻢ ﺑﻌﺾ ﺃﻥ ﺧﺒﺮﺗﻬﻢ ﺍﻟﻄﻮﻳﻠﺔ  ،ﺕ ﻣﻌﻬﻢ ﺃﻛﺪﻭﺍ ﻟﻨﺎﺑﺈﺟﺮﺍﺋﻨﺎ ﻟﺒﻌﺾ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﻭ ،ﻁﻮﻳﻠﺔ
ﺍﻗﺘﺮﺍﺣﺎﺗﻬﻢ ﻷﻧﻬﻢ ﻣﺘﻔﻬﻤﻴﻦ ﻣﻦ ﺇﻓﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺂﺭﺍﺋﻬﻢ ﻭ ،ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻣﻜﻨﺘﻬﻢﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﻭ
ﺔ ـﺍﻟﺘﻲ ﺗﺤﺘﺎﺝ ﺇﻟﻰ ﺣﻠﻮﻝ ﺳﺮﻳﻌ ،ﻋﻨﺪ ﺣﺪﻭﺙ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ،ﻟﻮﺿﻌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
، ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺠﺪﺩ ﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔﺇﺿﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﺳﺘﺸﺎﺭﺗﻬﻢ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﻣﺴﺆﻭﻝ ﻗﺴﻢ ﺍﻟﻤﻮ
 stseTﺗﻘﻨﻴﺔ  -ﺗﻄﺒﻴﻖ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺴﻴﻜﻮﻭﺧﺎﺻﺔ ﻹﺟﺮﺍء ﻣﻌﻬﻢ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ ﻭ
ﻬﻢ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺠﺎﻝ، ﻓﻀﻼ ﻋﻦ ﺍﻻﺳﺘﻌﺎﻧﺔ ﺑﻬﻢ ﻀﺧﺒﺮﺓ ﺑﻌ ،ﺍﻷﺩﺍﺋﻴﺔ ﺑﺤﻜﻢﻭ seuqinhcetohcysP
ﺗﺪﺭﻳﺒﻬﻢ ﻭﻓﻖ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻭ ﺩﻫﻢ ﺑﺎﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔﺇﻣﺪﺍﻭ ،ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﺄﻫﻴﻞ ﺍﻟﺘﻄﺒﻴﻘﻲ ﻟﻠﻤﻮﻅﻔﻴﻦ ﺍﻟﺠﺪﺩ
 ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺳﻴﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎ.  
ﻟﻮ ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻗﻠﻴﻠﺔ ﻣﻦ ﻓﺌﺔ ﺖ ﻛﺬﻟﻚ ﻋﻤﺎﻝ ﻭﺿﻤ ،ﺇﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻔﺌﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﺎﻟﻴﺔ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻄﻮﻳﻠﺔ
ﺃﻥ ﻁﻮﻝ ﻣﺪﺓ ﻋﻤﻠﻬﻢ  ،ﺷﻚ ﻻﻣﻌﻈﻤﻬﻢ ﻛﺒﺎﺭ ﺍﻟﺴﻦ ﻭ، ﻭﺳﻨﺔ 03ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻓﺎﻗﺖ ﻣﺪﺓ ﺃﻗﺪﻣﻴﺘﻬﻢ 
ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﻣﺸﺎﺭﻛﺘﻬﻢ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺮﺍﻣﺞ  ،ﻣﻜﻨﺘﻬﻢ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﻜﻴﻒ ﻣﻊ ﺍﻟﻤﺴﺘﺠﺪﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ
ﻣﺆﻫﻼﺕ ﺟﺪﻳﺪﺓ ﺗﺴﺎﻋﺪﻫﻢ ﻟﺘﺎﻟﻲ ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺇﻛﺴﺎﺑﻬﻢ ﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻭﺑﺎﻭ ؛ﺍﻟﺘﻜﻮﻳﻨﻴﺔ ﺩﺍﺧﻞ ﻭ ﺧﺎﺭﺝ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
ﻧﻈﺮﺍ  ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ،ﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻻﺳﺘﻐﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﺧﺪﻣﺎﺗﻬﻢﻟﻭ ﻻ ﻳﻤﻜﻦ  ،ﻓﻲ ﺗﻄﻮﻳﺮ ﻣﻌﺎﺭﻓﻬﻢ
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻘﻞ ﻭ ،ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ ﻣﻦ ﺣﺪﻳﺜﻲ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒﻳﻔﺘﻘﺪﻫﺎ ﺃﺻﺤﺎﺏ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ  ،ﻻﻣﺘﻼﻛﻬﻢ ﻟﺨﺒﺮﺍﺕ ﻁﻮﻳﻠﺔ
ﻛﻤﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﻟﻪ ﺁﻧﻔﺎ، ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻔﺎﺭﻕ ﻓﻲ ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ  ،ﺳﻨﻮﺍﺕ 50ﻣﺪﺓ ﻋﻤﻠﻬﻢ ﻋﻦ 
ﻣﻦ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﻴﻦ  ،ﻛﺒﺎﺭ ﺍﻟﺴﻦ ﺑﺤﺴﺐ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺟﺮﻳﻨﺎﻫﺎ ﻣﻊ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦﻭ ،ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﻴﻦ ﺍﻟﺠﺪﺩ
ﻮﺛﻴﻦ ﻣﻦ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﻴﻦ ﺑﺄﻥ ﺃﺻﺤﺎﺏ ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺪ ﻧﻮﻉ ﻣﻦ ﺍﻟﺼﺮﺍﻉ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻔﺌﺘﻴﻦ، ﺣﻴﺚ ﺃﻛﺪ ﻟﻨﺎ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﻟّ 
ﻛﺄﻧﻬﻢ ﻛﺎﺋﻨﺎﺕ ﻏﺮﻳﺒﺔ ﺗﻢ ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﺎ ﻤﺴﺎﻋﺪﺓ ﺇﻁﻼﻗﺎ، ﻭ ﻳﻨﻈﺮﻭﻥ ﺇﻟﻴﻬﻢ ﻭﻻ ﻳﻤﺪﻭﻥ ﻟﻬﻢ ﻳﺪ ﺍﻟ ،ﺍﻟﻄﻮﻳﻠﺔ
ﻳﻤﻜﻨﻨﺎ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻫﺬﺍ ﺑﻮﺍﻗﻊ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻓﻲ ﺃﻏﻠﺐ ﺑﻠﺪﺍﻥ ﻭ ﺧﺒﺮﺓ ﻋﻤﻠﻴﺔ؛ﻣﻦ ﺩﻭﻥ ﺗﻜﻮﻳﻦ ﻭ ﺆﺳﺴﺔ،ﻓﻲ ﺍﻟﻤ
ﺍﻧﻴﺔ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻟﻤﻴﺪﻭ ﺍﻷﺩﺑﻴﺎﺕ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ،ﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﺎﻟﻢ ﺍﻟﺜﺎﻟﺚ، ﺑﺤﺴﺐ ﻣﺎ ﺃﻣﺪﺗﻨﺎ ﺑﻪ ﺍ
ﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻛﺪﺕ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻤﻮﻅﻒ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪ ﺑﺒﻠﺪﺍﻥ ﺍﻟﻌﺎﻟﻢ ﺍﻟﺜﺎﻟﺚ ﻳﻨﻈﺮ ﺇﻟﻴﻪ ﻧﻈﺮﺓ ﻣﺮﻳﺒﻭ ﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ؛ﺍﻻﺧﺘﻴ
ﻣﻦ ﻫﺬﺍ ﻣﻦ ﺟﻬﺔ ﻭ ﻌﻤﻠﻮﻥ ﻋﻠﻰ ﻋﺮﻗﻠﺘﻪ ﻭ ﺩﺣﺮﻩ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻪ،ﻳﻛﺄﻧﻪ ﻛﺎﺋﻦ ﻏﺮﻳﺐ ﻧﺰﻝ ﻣﻦ ﺍﻟﺴﻤﺎء، ﻭﻭ
ﻋﻠﻰ  ،ﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻮﺭﻗﻴﺔﺬﻭﻥ ﺍﻹﺑﻘﺎء ﻋﻠﻰ ﻧﻤﻂ ﺍﻹﺯﺍﻟﻮﺍ ﻳﺤﺒﻓﻨﻌﺘﻘﺪ ﺃﻥ ﻛﺒﺎﺭ ﺍﻟﺴﻦ ﻣﺎ  ،ﺟﻬﺔ ﺃﺧﺮﻯ




ﻫﻮ ﻣﺎ ﻭ ،ﺍﻟﻤﺤﺒﺬﺓ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﻴﻦﺍﻟﺘﻲ ﻓﺮﺿﺖ ﻋﻠﻴﻬﻢ ﻭ ،ﺣﺴﺎﺏ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ )ﺍﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺔ(
ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﻭ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ، ﻳﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﺣﺪﺓ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺼﺮﺍﻉ، ﻛﻤﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﻟﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺤﺎﻟﻴﻞ ﺍﻟﺴﻮﺳﻴﻮﻟﻮﺟﻴﺔ 





























ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﺘﺒﺮ ﻭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﻟﻠﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ، ﻋﺎﻟﺠﻨﺎ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻔﺼﻞ، ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻹﺟﺮﺍء 
ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻤﺒﺪﺃ ﺍﻟﺘﻘﺎﻁﻊ  ،ﻫﻨﺪﺳـــــــﺔ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ، ﻓﻲ ﺗﺼﻤﻴﻢ ﻭﺑﻤﺜﺎﺑﺔ ﺍﻟﻤﻮﺟﻪ ﺍﻟﺮﺋﻴﺴﻲ ﻟﻨﺎ
ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻷﺳﻠﻮﺏ ﺍﻟﻔﻨﻲ ﻛﻤﺎ ﺃﻭﺿﺤﻨﺎ ﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ ــﺮﻱ ﻭ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ، ﺍﻟﻨﻈـــ
، ﻭﻫﺪﻓﻨﺎ ﻣﻦ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﺍﻟﺬﻱ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻷﻭﻝﺑﻤﺨﺘﻠﻒ ﻋﻨﺎﺻﺮﻩ ﻭ ،ﺍﻟﻤﺘﺒﻨﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ
ﺇﻳﻦ ، ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻲ ﺗﺠﻠﻴﺎﺗﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﺍﻗﻊﻭ ، ﻫﻮ ﺗﻮﺿﻴﺢ ﻣﻌﺎﻟﻢ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔﻫﺬﻩ ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ
ﻧﺸﺄﺗﻬﺎ ﻭ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻬﻴﺎﻛﻞ ﺍﻟﻤﺸﻜﻠﺔ ﻗﻤﻨﺎ ﺑﺘﻘﺪﻳﻢ ﻧﻈﺮﺓ ﻣﻮﺟﺰﺓ ﻋﻦ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﺒﺤﺚ، ﻣﻦ ﺣﻴﺚ 
ﻟﻨﺼﻞ ﻓﻲ  ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺪﻡ ﻭ ﺃﺩﻭﺍﺕ ﺟﻤﻊ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕﻧﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ، ﻣﺠﺎﻻﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ،  ﻟﻬﺎ
ﻧﺎ ﻟﻠﺸﻮﺍﻫﺪ ﺗﺤﻠﻴﻠﻨﺎ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮﻭﺑﻴّﻨﺎ ﺧﺼﺎﺋﺼﻬﺎ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ  ،ﺍﻷﺧﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﺗﻮﺿﻴﺢ ﻛﻴﻔﻴﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻧﺎ ﻟﻠﻌﻴﻨﺔ
 . ﻭﺍﻟﺪﻻﺋﻞ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ
 
  ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺑﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺗﺤﻠﻴﻞ
 ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ
 . ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺑﺘﺤﻘﻴﻖ ﻭﻋﻼﻗﺘﻬﺎ
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﺍﻟﻤﻄﺒﻘﺔ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ  ﺃﻭﻻ:
  ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﺆﻫﻠﺔ . 
ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭﻋﻼﻗﺘﻬﺎ  ﺛﺎﻧﻴﺎ:







ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      





 ﺗﺮﻛﻴﺒﺘﻬﺎﻭ ،ﺗﻮﺿﻴﺢ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺑﻤﺨﺘﻠﻒ ﺧﺼﺎﺋﺼﻬﺎﺟﻤﻊ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ، ﻭ ﺑﻌﺪ
ﻧﺤﺎﻭﻝ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺗﺤﻠﻴﻞ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ، ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ، ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ،
ﺑﻌﺪ ﺗﺒﻮﻳﺒﻬﺎ ﻓﻲ ﺟﺪﺍﻭﻝ ﺇﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻭﺣﺴﺎﺏ  ﺫﻟﻚﺍﻻﺳﺘﻤﺎﺭﺓ، ﻭﺍﻟﺜﺎﻧﻲ ﻭﺍﻟﺜﺎﻟﺚ ﻣﻦ ﺑﺎﻟﻤﺤﻮﺭﻳﻦ 
ﻣﺆﺷﺮﺍﺕ ﻣﺴﺘﻘﺎﺓ ﻣﻦ ﻴﻞ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﻓﻲ ﺿﻮء ﻣﻌﻄﻴﺎﺕ ﻭﻳﻜﻮﻥ ﺗﺤﻠﺗﻜﺮﺍﺭﺍﺗﻬﺎ ﻭﻧﺴﺒﻬﺎ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ، ﻭ
ﺍﻟﺮﺑﻂ ﺑﻴﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ  ،ﻣﻴﺪﺍﻥ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ) ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﺳﻜﻴﻜﺪﺓ(، ﻧﺤﺎﻭﻝ ﻣﻦ ﺧﻼﻟﻬﺎ
ﻲ ﺗﻔﺴﻴﺮﻫﺎ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﺇﺧﻀﺎﻋﻬﺎ ﻟﻠﺘﺤﻠﻴﻞ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﺎ ﻭﺗﺤﻠﻴﻠﻬﻳﻦ ﺍﻟﻤﺤﻮﺭﻳﻦ، ﻭﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﻬﺬﻭﺍﻷﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟ
ﻳﻤﻜﻦ ﺗﻮﺿﻴﺢ ﺃﻣﺪﺗﻨﺎ ﺑﻬﺎ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ، ﻭﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﻭ
 ﺍﻟﻤﺤﺎﻭﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺘﻢ ﺗﻨﺎﻭﻟﻬﺎ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﻛﻤﺎ ﻳﻠﻲ: 
 .ﻤﺆﻫﻠﺔﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﻘﺔ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﺍﻟﻤﻄﺒّ  ﺃﻭﻻ:















ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




 ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﺆﻫﻠﺔ: ﻭ ءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ : ﺍﻹﺟﺮﺍﺃﻭﻻ
 (: ﻣﺼﺎﺩﺭ ﺇﻋﻼﻧﺎﺕ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ: 81ﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )ﺟ
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ                            
 ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ
 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ 
  55.31  04 ﺍﻟﺠﺮﺍﺋﺪ ﺍﻟﻴﻮﻣﻴﺔ 
  60.44  031 ﻴﻞ ﻐﻭﻛﺎﻻﺕ ﺍﻟﺘﺸ
  27.32  07  ﺍﻻﻧﺘﺮﻧﺖﻣﻮﺍﻗﻊ 
  46.81  55 ﺍﺗﺼﺎﻟﻚ ﺍﻟﻤﺒﺎﺷﺮ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ 
 % 001 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 
ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﻤﺪﻯ ﻋﻠﻢ ﻁﺎﻟﺒﻲ  ،ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ( ﻭ81ﺭﻗﻢ )ﺗﻘﺮ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺪﻭﻧﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ 
  % 60.44ﻣﺒﺤﻮﺙ ﻣﻦ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺍﻹﺟﻤﺎﻟﻴﺔ ﺑﻨﺴﺒﺔ  031ﺃﻥ  ﺑﻮﺟﻮﺩ ﻣﻨﺎﺻﺐ ﺷﻐﻞ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، 
ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﻭﻛﺎﻻﺕ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻞ ﻓﻲ  ،ﺃﺩﻟﻮﺍ ﺑﺄﻧﻬﻢ ﺗﺤﺼﻠﻮﺍ ﻋﻠﻰ ﺇﻋﻼﻥ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ
ﺑﺄﻧﻬﻢ ﺗﺤﺼﻠﻮﺍ ﻋﻠﻰ ﺇﻋﻼﻥ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﻣﻮﺍﻗﻊ ،  % 27.32ﻣﺒﺤﻮﺙ ﺑﻨﺴﺒﺔ  07 ﻗﺮﺣﻴﻦ ﺃ
 04ﻋﻦ ﺍﺗﺼﺎﻟﻬﻢ ﻣﺒﺎﺷﺮﺓ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭ  % 46.81ﻣﺒﺤﻮﺙ ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺑﻠﻐﺖ  55ﻓﻴﻤﺎ ﻋﺒﺮ  ﺍﻻﻧﺘﺮﻧﺖ
 ﺗﺤﺼﻠﻮﺍ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﻋﻼﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺮﺍﺋﺪ ﺍﻟﻴﻮﻣﻴﺔ.  % 55.31ﻣﺒﺤﻮﺙ ﺑﻨﺴﺒﺔ 
ﻋﻼﻥ ﻧﺠﺪ ﺃﻥ ﻣﻌﻈﻢ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺗﺤﺼﻠﻮﺍ ﻋﻠﻰ ﺇ ،ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔﺍﻟﻤﺪﻗﻘﺔ  ﺑﻘﺮﺍءﺗﻨﺎﻭ
ﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺛﻤﺔ ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﻗﺎﻧﻮﻧﻴﺔ ﺳﻨﺘﻬﺎ ﻭ ،ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﻭﻛﺎﻻﺕ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻞ
ﻫﻲ ﺗﻠﻚ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺈﻧﺸﺎء ﺍﻟﻮﻛﺎﻟﺔ ﺍﻟﻮﻁﻨﻴﺔ ﻟﻠﺘﺸﻐﻴﻞ ﺍﻟﺘﻲ ؛ ﻭﺍﻟﺪﻭﻟﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ
ﻭ ﺗﻠﻌﺐ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻮﺳﺎﻁﺔ ﺑﻴﻦ ﻁﺎﻟﺒﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ  ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ،ﻭ ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ ﺗﻌﻤﻞ ﺗﺤﺖ ﻭﺻﺎﻳﺔ ﻭﺯﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻤﻞ 
ﺑﺪﺃﺕ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﻌﻠﻦ  6002ﻣﻨﺬ ﺑﺪﺍﻳﺔ  ، ﺃﻧﻪﻗﺪ ﺃﻛﺪ ﻟﻨﺎ ﺍﻟﺒﻌﺾ ﻣﻤﻦ ﺗﻢ ﻣﻘﺎﺑﻠﺘﻬﻢﻭ ،ﻭ ﻋﺮﻭﺽ ﺍﻟﻌﻤﻞ
ﺔ ﻭﺿﻌﻴﺔ ﺍﻟﺴﻮﻕ ﻣﻌﺮﻓ ،( ﺑﻬﺪﻑ ﺗﻨﻈﻴﻢMENAﻋﻦ ﻭﻅﺎﺋﻔﻬﺎ ﺍﻟﺸﺎﻏﺮﺓ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻮﻛﺎﻟﺔ )
ﺕ ﻓﺮﺿﺘﻬﺎ ﺍﻟﺪﻭﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﻟﻨﺎ ﺑﺄﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﻭ ،ﺍﻟﻴﺪ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﺔﺍﻟﻮﻁﻨﻴﺔ ﻟﻠﺘﺸﻐﻴﻞ ﻭ
ﺍﻟﻨﺼﻮﺹ ﺍﻟﺘﺸﺮﻳﻌﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑﺘﻨﻈﻴﻢ ﻋﺮﻭﺽ ﻭ ﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭﻓﻖ ﺍﻻﺗﻔﺎﻗﺎﺕ ﺍﻟﺪﻭﻟﻴﺔ  ،ﻣﻦ ﺧﻼﻝ
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻞ، ﺑﻬﺪﻑ ﺍﻟﺤﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﺒﻄﺎﻟﺔ ﻭ ﺇﺗﺎﺣﺔ ﺍﻟﻔﺮﺻﺔ ﻟﺠﻤﻴﻊ ﻁﺎﻟﺒﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻟﻤﺴﺠﻠﻴﻦ ﻋﻠﻰ 
 ﺮ ﺍﻟﻌﺎﺩﻟﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ.ﻣﻦ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺘﻼﻋﺒﺎﺕ ﻏﻴ ،ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﻮﻛﺎﻻﺕ ﺍﻟﻤﺤﻠﻴﺔ، ﻭ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﻞ
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻮﻛﺎﻟﺔ ﺍﻟﻮﻁﻨﻴﺔ  ،ﺴﻴﺎ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﺍ، ﻓﻘﺪ ﺍﻋﺘﻤﺪﺕ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﻫﻲ ﺍﻷﺧﺮﻯﺳﺗﺄﻭ
ﺍﺳﺘﻘﻄﺎﺏ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﺘﻮﻓﺮﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻟﺘﻮﻅﻴﻔﻬﻢ، ﻭﻫﻮ ﺑﻬﺪﻑ  ،ﻟﻠﺘﺸﻐﻴﻞ ﺑﺎﻟﻮﻻﻳﺔ
، ﺑﺤﻴﺚ ﺗﺸﺘﺮﻁ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﺘﺴﺠﻴﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﻛﺎﻟﺔ ﺍﻟﻤﺤﻠﻴﺔ  % 60.44ﻣﺎ ﺗﺆﻛﺪﻩ ﻧﺴﺒﺔ 
ﺑﻌﺪﻫﺎ ﻳﻨﺘﻈﺮﻭﻥ ﺑﻄﺎﻗﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭ ﻋﻠﻰ ﻟﻠﺘﺸﻐﻴﻞ ﺑﺎﻟﻮﻻﻳﺔ ﻟﻄﺎﻟﺒﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻫﺆﻻء ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﺤﺼﻠﻮﻥ
ﺍﻹﻋﻼﻧﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ ﻣﻦ ﻁﺮﻑ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻭﻟﻘﺪ ﻋﺒﺮ ﻟﻨﺎ ﻣﺠﻤﻮﻉ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺗﻢ ﺇﻋﻼﻣﻬﻢ ﻋﻦ 
ﺑﻌﺪ ﻣﺪﺓ ﻣﻌﻴﻨﺔ ﺗﻢ ﺍﻻﺗﺼﺎﻝ ﻬﻢ ﻗﺎﻣﻮﺍ ﺑﺎﻟﺘﺴﺠﻴﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﻛﺎﻟﺔ، ﻭﻧﺑﺄ ،ﻁﺮﻳﻖ ﺍﻟﻮﻛﺎﻟﺔ ﺍﻟﻤﺤﻠﻴﺔ ﻟﻠﺘﺸﻐﻴﻞ
ﻟﻌﻞ ﻣﺎ ﻳﻔﺴﺮ ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺒﻴﺔ ﻟﺘﻮﻓﺮﻫﻢ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ، ﻭ ،ﺑﻬﻢ ﻣﺒﺎﺷﺮﺓ ﻟﺸﻐﻞ ﺍﻟﻤﻨﺎﺻﺐ
ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻋﻠﻤﻮﺍ ﺑﺎﻟﻤﻨﺎﺻﺐ ﺍﻟﻤﻔﺘﻮﺣﺔ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﺍﻟﻮﻛﺎﻟﺔ ﻣﻌﻈﻤﻬﻢ ﻣﻦ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﺸﺒﺎﺏ، ﻭ ﺗﻢ ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﻢ 
ﻖ ﻫﺬﻩ ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﻓﻲ ﻋﻠﻤﺎ ﺃﻥ ﺗﻄﺒﻴ ،ﻴﻖ ﻣﻊ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻮﻛﺎﻟﺔﻣﻨﺬ ﺃﻥ ﺑﺪﺃ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﺎﻟﺘﻨﺴ 6002ﻣﻨﺬ ﺑﺪﺍﻳﺔ 
ﺑﻤﺼﺎﺩﺭ  ،ﻳﻌﺘﺒﺮ ﺣﺪﻳﺜﺎ ﻧﻮﻋﺎ ﻣﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ ﺇﺫﺍ ﻣﺎ ﻗﻮﺭﻥ ،ﻭﻛﺎﻻﺕ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻞﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻋﺒﺮ 
ﻼﻣﻬﻢ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﻣﻮﺍﻗﻊ ﻓﻘﺪ ﻋﺒﺮ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻨﻦ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺗﻢ ﺇﻋ ،ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻞﺍﻹﻋﻼﻥ ﺍﻷﺧﺮﻯ ﻭ
ﻌﺮﻑ ﺑﺎﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ، ﺃﻭﻣﺎ ﻳُ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻟﻌﻞ ﺫﻟﻚ ﺭﺍﺟﻊ ﻟﺘﻄﻮﺭ ﺍﻟﻮﺳﺎﺋﻞ ﺍﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺔﺍﻻﻧﺘﺮﻧﺖ، ﻭ
ﺃﻥ  ﺍﻻﻧﺘﺮﻧﺖﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﻣﻮﺍﻗﻊ  ،ﺗﻢ ﺇﻋﻼﻣﻬﻢﺃﺭﺟﻊ ﻟﻨﺎ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﻻﻟﻜﺘﺮﻭﻧﻲ، ﻭ
، ﺃﻭ ﻋﻠﻰ ﻣﻮﻗﻊ  elgooGﻛﻤﺤﺮﻙ ﺍﻟﺒﺤﺚ  ؛ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﻀﻊ ﻣﻮﺍﻗﻊ ﻣﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ
ﺍﻟﻤﻔﺘﻮﺣﺔ ﺐ ﺎﺻﻫﻮ ﻣﺎ ﺟﻌﻠﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﻋﻠﻢ ﺑﺎﻟﻤﻨﻋﻠﻰ ﺷﺒﻜﺔ ﺍﻷﻧﺘﺮﻧﺖ، ﻭﻜﺘﺮﻭﻧﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻹﻟ
ﻟﻌﻞ ﻣﺎ ﻳﻔﺴﺮ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻮﺍﻗﻊ ، ﻭﻣﺎ ﺗﺘﻀﻤﻨﻪ ﻣﻦ ﺷﺮﻭﻁﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﻭ
ﻫﻮ ﻟﻤﺎ ﺗﻘﺪﻣﻪ ﻫﺬﻩ  ،ﺍﻹﻟﻜﺘﺮﻭﻧﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺳﺘﻘﻄﺎﺏ ﻭ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺑﺸﻜﻞ ﻣﺘﺰﺍﻳﺪ ﻓﻲ ﺍﻵﻭﻧﺔ ﺍﻷﺧﻴﺮﺓ
ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ  ﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻒ ﻭﺗﺴﺮﻳﻊ، ﺗﺨﺺ ﺍﻟﺠﻬﺪ ﻭﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﻣﻦ ﺳﻬﻮﻟﺔ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ 
  ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ.
ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺑﺤﺼﻮﻟﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﺇﻋﻼﻥ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻋﻦ  ،ﺑﺎﻟﺘﻤﻌﻦ ﻓﻲ ﺍﺳﺘﺠﺎﺑﺎﺕ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦﻭ
ﻧﺠﺪ ﺃﻥ ﻣﻌﻈﻤﻬﻢ ﻣﻦ ﺫﻭﻱ ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻄﻮﻳﻠﺔ ﻭﻅﻔﻮﺍ ﻗﺒﻞ ﺇﻧﺸﺎء  ؛ﻁﺮﻳﻖ ﺍﻻﺗﺼﺎﻝ ﺍﻟﻤﺒﺎﺷﺮ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
ﺃﺣﺪ  ، ﺣﻴﺚ ﻋﺒﺮ ﻟﻨﺎﺼﺎﻟﻬﻢ ﺍﻟﻤﺒﺎﺷﺮ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺇﻋﻼﻣﻬﻢ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﺍﺗ ﺗﻢ ّﻭﻛﺎﻻﺕ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻞ ﻭ
ﻟﻢ ﻳﺘﺴﻨﻰ ﻟﻠﻜﺜﻴﺮﻳﻦ ﻣﻦ ﻁﺎﻟﺒﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺃﻥ ﻳﻌﻠﻤﻮﺍ  ،ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺑﺄﻧﻪ ﻓﻲ ﺛﻤﺎﻧﻴﻨﻴﺎﺕ ﺍﻟﻘﺮﻥ ﺍﻟﻤﻨﺼﺮﻡ
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




ﺍﻟﺘﻲ ﻛﺎﻧﺖ ﻏﺎﻟﺒﺎ ﻻ ﺗﺘﻌﺪﻯ ﺧﺎﺭﺝ ، ﻭﺑﺈﻋﻼﻧﺎﺕ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺍﻟﺘﻲ ﻛﺎﻧﺖ ﺗﻘﻮﻡ ﺑﻬﺎ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ
ﺑﻬﺪﻑ ﺍﻻﺳﺘﻌﻼﻡ ﻋﻦ  ﺍﻷﺧﺮﻯ،ﻧﻮﺍ ﻳﺰﻭﺭﻭﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻔﻴﻨﺔ ﻭﻓﻘﺪ ﻛﺎ ، ﻭﻋﻠﻴﻪﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
ﺍﻹﻋﻼﻥ ﻋﻦ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺮﺍﺋﺪ  ،ﺍﻟﻤﻨﺎﺻﺐ ﺍﻟﺸﺎﻏﺮﺓ ﻷﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻟﻢ ﺗﻜﻦ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﺑﺪﺭﺟﺔ ﻛﺒﻴﺮﺓ
ﻁﺮﻳﻘﺔ ﺍﻹﻋﻼﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺮﺍﺋﺪ  ﺇﺗﺒﺎﻉﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﺻﺪﻭﺭ ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﻗﺎﻧﻮﻧﻴﺔ ﺗﻠﺰﻣﻬﺎ ﻋﻠﻰ  ،ﺍﻟﻴﻮﻣﻴﺔ
 ﻣﻦ ﺒﺤﻮﺙﻣ 44ﻭ ﻫﻮ ﻣﺎ ﺃﻗﺮﻩ  ،ﺸﺮﻭﻁ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻟﺸﻐﻞ ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ ﺍﻟﺸﺎﻏﺮﺗﻀﻊ ﺟﻤﻴﻊ ﺍﻟﻭ ،ﺍﻟﺮﺳﻤﻴﺔ
ﺑﻤﺎ ﺃﻥ ﻁﺮﻳﻘﺔ ﺍﻹﻋﻼﻥ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﻨﺎﺻﺐ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﺍﻟﺠﺮﺍﺋﺪ ﺍﻟﻴﻮﻣﻴﺔ، ﻭﺍﻟﺬﻳﻦ ﻋﻠﻤﻮﺍ ﻋﻦ ﻓﺘﺢ ﺍﻟﻤ
ﻓﻘﺪ ﺳﺠﻠﻨﺎ  ،ﻧﻈﺮﺍ ﻟﻠﺘﻄﻮﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ،ﺍﻟﺠﺮﺍﺋﺪ ﻟﻢ ﻳﻌﺪ ﻳﻌﻤﻞ ﺑﻬﺎ ﺣﺎﻟﻴﺎ
ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻳﻤﻜﻨﻨﺎ  ، ﻭﺃﻧﻨﺎ ﻧﻌﻴﺶ ﻓﻲ ﻋﺼﺮ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺗﻴﺔ، ﻭﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻷﺿﻌﻒ ﺑﻴﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﺴﺐ ﺧﺎﺻﺔ
ﻳﺴﺎﻫﻢ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﻞ ، ﺍﻻﺳﺘﺪﻻﻝ ﺑﻔﺮﺿﻴﺔ ﻣﻔﺎﺩﻫﺎ: ﺍﻟﺘﻄﻮﺭ ﺍﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻲ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺇﻋﻼﻧﺎﺕ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ
    ﻣﻦ ﺇﻋﻼﻧﺎﺕ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺑﺎﻟﺠﺮﺍﺋﺪ ﺍﻟﻮﺭﻗﻴﺔ. 
 ﺔ ﻓﻲ ﺇﻋﻼﻥ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ(: ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﺍﻟﻤﺘﻀﻤﻨ91ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ                            
 ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ
 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ 
  15.31  05 ﺍﻟﺴﻦ 
  49.54  071 ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻲ 
  23.42  09 ﺍﻟﺨﺒﺮﺍﺕ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ 
  12.61  06 ﺍﻟﺼﺤﺔ ﺍﻟﺬﻫﻨﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺒﺪﻧﻴﺔ 




ﺃﻗﺮ  ﻭﺍﻟﺬﻱ ﻟﻠﺠﺪﻭﻝ ﺍﻟﺴﺎﺑﻖ ،ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔﻋﻠﻴﻪ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﻭ ﺑﺎﻟﻨﻈﺮ ﻟﻤﺎ ﺃﺳﻔﺮﺕﻭ
ﺑﻤﺨﺘﻠﻒ ﻣﺼﺎﺩﺭ ﺇﻋﻼﻧﺎﺕ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ، ﻓﻘﺪ ﺻﺮﺣﻮﺍ ﻟﻨﺎ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻛﺬﻟﻚ ﻋﻠﻰ  ،ﻓﻴﻪ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺪﻭﻧﻬﺎ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﻤﺨﺘﻠﻒ ﻣﺼﺎﺩﺭﻫﺎ، ﺑﺤﻴﺚ ﺃﻗﺮ  ،ﺃﻫﻢ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﺍﻟﻤﺘﻀﻤﻨﺔ ﻓﻲ ﺍﻹﻋﻼﻧﺎﺕ
ﺗﻀﻊ ﺷﺮﻁ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻲ ﻣﻦ  ،ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ % 49.54ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺑﻨﺴﺒﺔ 
                                                           
 ﻧﻼﺣﻆ ﺗﻀﺨﻢ ﻓﻲ ﺣﺠﻢ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻧﻈﺮﺍ ﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﺇﺟﺎﺑﺔ ﻭﺍﺣﺪﺓ *
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




ﻫﻨﺎﻙ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ، ﻭ ﺟﻊ ﺑﺎﻋﺘﻘﺎﺩﻧﺎ ﺇﻟﻰ ﺃﻫﻤﻴﺔﺃﻭﻟﻮﻳﺎﺗﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻹﻋﻼﻥ، ﻭﻫﺬﺍ ﺭﺍ
ﺃﻥ ، ﺑﺤﻴﺚ ﺃﻛﺪﻭﺍ ﻟﻨﺎ ﺑﺤﺴﺐ ﻣﺎ ﺃﻓﺎﺩﻧﺎ ﺑﻪ ﺑﻌﺾ ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ ﺑﻤﺪﻳﺮﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ ،ﺛﻤﺔ ﺃﺳﺒﺎﺏ ﻟﺬﻟﻚ
ﺣﻴﺚ ﺗﻘﻮﻡ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﻌﻠﻴﻤﻲ ﻣﻘﺒﻮﻝ، ﺗﺴﻌﻰ ﻻﺳﺘﻘﻄﺎﺏ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻟﺪﻳﻬﻢ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺗ ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
ﺮﺓ ﻛﻤﺎ ﺃﻧﻬﺎ ﺗﻘﻮﻡ ﻗﺒﻞ ﺍﻹﻋﻼﻥ ﻋﻦ ﺷﻐﻞ ﺍﻟﻤﻨﺎﺻﺐ ﺍﻟﺸﺎﻏ ،ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺏﺑﺘﺤﺪﻳﺪ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻲ 
ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻞ ﻓﻘﺪ ﺃﻗﺮ ﺑﺤﺴﺐ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ، ﻭ ،ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﺘﺨﺼﺺ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺏﺑﺘﺠﺪﻳﺪ ﻧﻮﻋﻴﺔ ﻭ
ﻣﻦ ﺑﻴﻦ ﺃﻫﻢ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﺍﻟﻤﺘﻀﻤﻨﺔ  ،ﺑﺄﻥ ﺷﺮﻁ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻛﺬﻟﻚ % 23.42ﻣﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻗﺪﺭﺕ ﻧﺴﺒﺘﻬﻢ ﺑـ 
ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻳﻤﺘﻠﻜﻮﻥ ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻜﺎﻓﻴﺔ ﻛﻮﻧﻬﺎ  ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﻔﺴﺮ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﻔﻀﻞﻭﻓﻲ ﺍﻹﻋﻼﻥ، 
ﺑﺘﻤﻌﻨﻨﺎ ﺠﺎﺡ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﻭﺍﺳﺘﻘﺮﺍﺭﻩ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻪ، ﻭﺗﻌﺘﺒﺮ ﻣﺆﺷﺮﺍ ﻹﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﻧﻭ ،ﺗﺴﻬﻞ ﻣﻦ ﻣﻤﺎﺭﺳﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ
ﺃﻥ ﻣﻌﻴﺎﺭ  ﻁﻮﻳﻠﺔ، ﻧﺠﺪﺑﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﺘﻤﺘﻌﻮﻥ ، ﻭﻓﻲ ﺇﺟﺎﺑﺎﺕ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻣﻤﻦ ﺗﻢ ﺍﺳﺘﺠﻮﺍﺑﻬﻢ
ﻟﻌﻞ ﺫﻟﻚ ﺭﺍﺟﻊ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺃﺩﻟﻮﺍ ﺑﻪ، ﻭ ﻮﻯ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻲ ﺑﺤﺴﺐ ﻣﺎﻗﺪ ﻳﻔﻮﻕ ﻣﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﺴﺘ ،ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ
ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﺗﻘﻨﻴﺎﺕ  ،ﺃﺻﺒﺤﺖ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﺑﺪﺭﺟﺔ ﻛﺒﻴﺮﺓ ﻋﻠﻰ ﺷﺮﻁ ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ
ﺒﺮﺓ ﻥ ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺑﺘﻐﻠﻴﺐ ﺷﺮﻁ ﺍﻟﺨﺎﺭﻑ ﻳﻜﺘﺴﺒﻬﺎ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻥ،ﻭ ﻷﻭﻣﻌ
ﺍ ﺑﺼﻔﺔ ﺩﺍﺋﻤﺔ ﻥ ﻳﻮﻅﻔﻮﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﻋﻘﻮﺩ ﻣﺎ ﻗﺒﻞ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻞ ﻗﺒﻞ ﺃ ،ﺒﻮﺍ ﺧﺒﺮﺍﺕ ﻋﻤﻠﻴﺔﻛﺎﻧﻮﺍ ﻗﺪ ﺍﻛﺘﺴ
ﻓﻴﻤﺎ ﻳﺨﺺ ﻁﺮﻳﻘﺔ ﺍﻟﺘﺴﺠﻴﻞ ﺑﻮﻛﺎﻟﺔ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻞ  ،ﻓﻜﻤﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺍﻟﺴﺎﺑﻖ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ،
) ﻋﻘﻮﺩ ﻣﺎ ﻗﺒﻞ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻞ ( ﺍﻟﻤﺤﻠﻴﺔ ﺑﺎﻟﻮﻻﻳﺔ، ﻓﻘﺪ ﻛﺎﻥ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻳﻌﻤﻠﻮﻥ ﺑﻤﻮﺟﺐ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺼﻴﻐﺔ 
ﻠﻮﻥ ﻣﻦ ﺧﻼﻟﻬﺎ ﻓﻲ ﻳﻌﻤ ،ﻣﻦ ﻋﻘﻮﺩ ﻋﻤﻞ ﻣﺘﺠﺪﺩﺓ ﻛﻞ ﺳﻨﺘﻴﻦ ﻟﻼﺳﺘﻔﺎﺩﺓﺍﻟﺘﻲ ﺃﺗﺎﺣﺖ ﻟﻬﻢ ﺍﻟﻔﺮﺻﺔ ﻭ
ﺍﻟﺪﺍﺋﻤﻴﻦ  ﻳﺴﺘﻔﻴﺪﻭﻥ ﻛﻐﻴﺮﻫﻢ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﻧﻔﺴﻬﺎ، ﻭﺣﺘﻰ ﺇﺣﺪﻯ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﻭ
ﺑﻬﺪﻑ ﻣﺴﺎﻋﺪﺗﻬﻢ  ،ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺪﻓﻊ ﻟﻬﻢ ﻣﻦ ﻁﺮﻑ ﺻﺎﺣﺐ ﺍﻟﻌﻤﻞ ،ﺍﻻﻣﺘﻴﺎﺯﺍﺕﻣﻦ ﺟﻤﻴﻊ ﺍﻟﻌﻼﻭﺍﺕ ﻭ
ﺎﺭﺍﺗﻬﻢ ﻘﻞ ﻣﻬﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺇﻋﺎﺩﺓ ﺗﺄﻫﻴﻠﻬﻢ ﻭ ﺻ ،ﻋﻠﻰ ﺍﻛﺘﺴﺎﺏ ﺍﻟﺨﺒﺮﺍﺕ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻭ ﺭﺳﻜﻠﺘﻬﻢ ﻣﻴﺪﺍﻧﻴﺎ
ﺗﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﺣﻈﻮﻅﻬﻢ ﻓﻲ ﻓﺮﺹ ﺍﻟﺤﺼﻮﻝ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻞ  ،ﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﻜﺴﺒﻬﻢ ﺧﺒﺮﺓﺑﺎﻟﺘﻜﻮﻳﻦ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺮ، ﻭ
ﺮﻭﻁ ﺍﻟﻮﺍﺟﺐ ﺗﻮﺍﻓﺮﻫﺎ ﺸﻷﺣﺪ ﺃﻫﻢ ﺍﻟ ،ﺗﺸﺘﺮﻁ ﻣﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﺒﺮﺓﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ، ﻫﺬﻩ ﺍﻷﺧﻴﺮﺓ ﺍﻟﺘﻲ 
 ﻋﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺃﻥ ﻣﻦ ﺃﻫﻢ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﺍﻟﻤﺪﻭﻧﺔ ﻓﻲ ﻗﺮﻗﺪ ﺃﻤﻦ ﻳﺘﻢ ﺗﻮﻅﻴﻔﻪ ﺑﺼﻔﺔ ﺩﺍﺋﻤﺔ، ﻫﺬﺍ ﻭﻓﻴ
ﻫﺬﺍ ، ﻭ % 12.61ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺑﻠﻐﺖ ﻧﺴﺒﺘﻬﻢ ﺮﺍﻋﺎﺓ ﺍﻟﺼﺤﺔ ﺍﻟﺬﻫﻨﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺒﺪﻧﻴﺔ ﻭﻫﻮ ﻣ ،ﺇﻋﻼﻥ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ
ﻁﺒﻘﺎ  ،ﺍﻟﺬﻫﻨﻴﺔﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﺼﺤﺔ ﺍﻟﻌﻘﻠﻴﺔ ﻭﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﺮﺍﻋﻲ ﺑﻌﺾ ﺍﻟ ؛ﺭﺍﺟﻊ ﺑﺎﻋﺘﻘﺎﺩﻧﺎ
ﻟﻠﻌﻤﻞ  ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻳﺘﻮﻓﺮ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺢ ،ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻨﺺ ﻓﻲ ﺃﺣﺪ ﻣﻮﺍﺩﻩﺎﻧﻮﻥ ﺍﻟﻮﻅﻴﻒ ﺍﻟﻌﻤﻮﻣﻲ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻱ، ﻭﻟﻘ
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




ﺃﻥ ﺍﻻﻟﺘﺤﺎﻕ ﺑﻬﺎ، ﻭﻟﻌﻞ ﻣﺎ ﻳﻔﺴﺮ ﻫﺬﺍ ﻟﺸﻐﻞ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﻤﺮﺍﺩ  ،ﺍﻟﺬﻫﻨﻴﺔﻠﻰ ﺷﺮﻁ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﺍﻟﺒﺪﻧﻴﺔ ﻭﻋ
ﺍﻟﺬﻫﻨﻴﺔ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺠﺴﻤﻴﺔ ﻭﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺤﺘﺎﺝ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﻬﺎ  ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﻀﻢ ﺑﻌﺾ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ
ﺃﺧﻴﺮﺍ ﻓﻘﺪ ﻋﺒﺮ ﻋﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺷﺮﻁ ﺍﻟﺴﻦ ، ﻭﻛﻤﺎ ﻧﺸﻴﺮ ﺇﻟﻴﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﺍﻭﻝ ﺍﻟﻼﺣﻘﺔ ()
ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻗﺪﺭﺕ ﻧﺴﺒﺘﻬﻢ ﺑـ ، ﻭﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﺍﻟﻬﺎﻣﺔ ﺍﻟﻤﺪﻭﻧﺔ ﻓﻲ ﺇﻋﻼﻥ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﻦ ﺑﻴﻦ
ﺮﺍﺩ ــﻁ ﻋﺎﻣﻞ ﺍﻟﺴﻦ ﻓﻲ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﺍﻷﻓﺗﺸﺘﺮ ،، ﻭﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﻔﺴﺮ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ%15.31
ﺃﻥ ﻳﻜﻮﻥ  ،ﻣﺜﻞ ﻣﻨﺼﺐ ﻣﻼﺯﻡ ﻣﻴﻜﺎﻧﻴﻜﻲ ﻳﺸﺘﺮﻁ ،ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑﺒﻌﺾ ﺍﻟﻤﻨﺎﺻﺐ ﺍﻟﻤﺤﺪﻭﺩﺓﻭ
ﺇﻟﻰ  ،ﻟﻌﻞ ﺫﻟﻚ ﺭﺍﺟﻊﺳﻨﺔ، ﻭ 84ﺭ ﻋﺒﻮﺭ، ﻳﺠﺐ ﺃﻥ ﻳﻘﻞ ﻋﻦ ﺑﺤﺎﻣﻨﺼﺐ ، ﻭﺳﻨﺔ 05ﻣﺜﻼ ﺃﻗﻞ ﻣﻦ 
ﺧﺎﺻﺔ ﺑﻤﺼﻠﺤﺔ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎء ﺇﻟﻰ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﺍﻟﺴﻦ ﻭ ،ﺃﻥ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﻬﺬﻩ ﺍﻟﻤﻨﺎﺻﺐ ﻳﺤﺘﺎﺝ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﻬﺎ
ﻲ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻥ، ﻭ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﻤﻦ ﺍﻟﻤﻨﻄﻘﻲ ﺃﻥ ﻓﺗﺤﺘﺎﺝ ﺇﻟﻰ ﺧﺒﺮﺓ ﻣﻌﻴﻨﺔ  ،ﻭﺍﻷﺷﻐﺎﻝ ﻛﻮﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻨﺎﺻﺐ
ﻳﻜﻮﻥ ﻣﻦ ﺃﺻﺤﺎﺏ ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻄﻮﻳﻠﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺨﺼﺼﺎﺕ  ،ﻳﻜﻮﻥ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﺍﻟﻤﻮﻅﻒ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺱ ﺍﻟﺴﻦ
 ﺍﻟﻤﺸﺎﺭ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺁﻧﻔﺎ. 
ﻫﺬﺍ ﻢ ﻓﻲ ﺣﺠﻢ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻭﺑﺎﻟﺘﻤﻌﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﺴﺐ ﺍﻟﻤﺪﻭﻧﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺃﻋﻼﻩ، ﻧﺠﺪ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺗﻀﺨﻭ
ﺟﻤﻌﻮﺍ ﺑﻴﻦ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﺷﺮﻁ ﻣﺪﻭﻥ ﻓﻲ ﺇﻋﻼﻥ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ، ﻷﻥ  ،ﺭﺍﺟﻊ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ
ﻭ ﻟﻜﻦ ﺗﻀﻊ ﺃﻭﻟﻮﻳﺎﺕ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﻏﺎﻟﺒﺎ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﺠﻤﻊ ﺑﻴﻦ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﺷﺮﻁ ﻭﺍﺣﺪ، ﻓﻲ ﺇﻋﻼﻧﺎﺗﻬﺎ 
ﻣﻄﻠﻮﺏ ﺗﻮﺍﻓﺮﻫﺎ ﻓﻲ ﻁﺎﻟﺐ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻫﺬﺍ ﺍﻷﺧﻴﺮ ﺍﻟﺬﻱ  ،ﻋﻤﻮﻣﺎ ﺗﻜﻮﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﻭ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕﻭ
ﺍﻟﺘﻲ  ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﻀﻤﻦ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕﻭ (VC)ﺍﺗﻴﺔ ﻣﺼﺤﻮﺑﺎ ﺑﺴﻴﺮﺗﻪ ﺍﻟﺬ ،ﻳﻘﻮﻡ ﺑﺈﻳﺪﺍﻉ ﻣﻠﻔﻪ









ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




 : VC(: ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﺪﻭﻧﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻴﺮﺓ ﺍﻟﺬﺍﺗﻴﺔ 02ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
  ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ
ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ  ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ 
 ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ 
















 37.33 041 ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ 
 90.42 001 ﺍﻟﺨﺒﺮﺍﺕ ﺍﻟﻤﻜﺘﺴﺒﺔ 
 34.8 53 ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺑﺎﻟﻠﻐﺎﺕ 
 04.2 01 ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺑﺄﺑﺠﺪﻳﺎﺕ ﺍﻹﻋﻼﻡ ﺍﻵﻟﻲ 
 86.12 09 ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺿﻤﻦ ﻓﺮﻳﻖ 
 18.4 02 ﺍﻟﺘﻤﺘﻊ ﺑﺮﻭﺡ ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔ 
 18.4 02 ﺍﻟﺘﻤﺘﻊ ﺑﺮﻭﺡ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺭﺓ 
  %001 514 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ ﺍﻟﺠﺰﺋﻲ 
  77.70 53 ﻻ
   001 % 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ
 
ﺑﻬﺪﻑ  (VC)ﺑﺎﺳﺘﻴﻔﺎء ﺳﻴﺮﺗﻬﻢ ﺍﻟﺬﺍﺗﻴﺔ  ،ﻳﻘﻮﻡ ﻣﻌﻈﻢ ﻁﺎﻟﺒﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻋﻨﺪ ﺇﻳﺪﺍﻉ ﻣﻠﻔﺎﺕ ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﻢ
ﻋﻦ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺢ ﻛﻤﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺃﻋﻼﻩ، ﻭ ﺗﻀﻢ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺴﻴﺮﺓ ﺍﻟﺬﺍﺗﻴﺔ  ،ﺭﺳﻢ ﺻﻮﺭﺓ ﻭﺍﺿﺤﺔ
ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ ﺑﺎﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﻭﻭ ﺃﻫﻢ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ  ،ﺟﻤﻠﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ
ﻭﺍﻟﺨﺒﺮﺍﺕ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﻼءﻡ ﻣﻊ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺘﻢ ﺷﻐﻠﻬﺎ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ، ﻭﻓﻲ 
ﺑﺄﻧﻬﻢ ﺩﻭﻧﻮﺍ ﻓﻲ ﺳﻴﺮﺗﻬﻢ ﺍﻟﺬﺍﺗﻴﺔ  % 37.33ﻗﺪﺭﺕ ﻧﺴﺒﺘﻬﻢ  ،ﻋﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦﻫﺬﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻓﻘﺪ ﺃﻗﺮ 
ﺧﺎﺻﺔ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺤﺼﻞ ﻋﻠﻴﻬﺎ، ﺳﻮﺍء ﻭ ؛ﺗﺨﺺ ﺃﻛﺜﺮ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻲ ،ﻣﻌﻠﻮﻣﺎﺕ
ﻣﺴﻠﻤﺔ ﻣﻦ ﻣﻌﺎﻫﺪ ﺍﻟﺘﻜﻮﻳﻦ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ، ﺗﻠﻴﻬﺎ ﻣﺒﺎﺷﺮﺓ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻭ ﺷﻬﺎﺩﺍﺕ ﺃ ،ﻛﺎﻧﺖ ﺷﻬﺎﺩﺍﺕ ﺟﺎﻣﻌﻴﺔ
ﻟﻠﻐﺎﺕ ﺑﻨﺴﺒﺔ ، ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺑﺎ%86.12، ﺛﻢ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺿﻤﻦ ﻓﺮﻳﻖ ﺑﻨﺴﺒﺔ  % 90.42ﺑﻨﺴﺒﺔ 
ﺃﺧﻴﺮﺍ ﺍﻟﺘﻤﺘﻊ ﺑﺮﻭﺡ ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔ ، ﻭ% 04.2 ﺑﻨﺴﺒﺔ ، ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺑﺄﺑﺠﺪﻳﺎﺕ ﺍﻹﻋﻼﻡ ﺍﻵﻟﻲ %34.8
 ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻮﺍﻟﻲ.  % 18.4ﻬﻤﺎ ﺑـ ﺕ ﻧﺴﺒﺘﻭﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺭﺓ ﻗﺪﺭ
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




ﺍﻟﻌﺪﺩ  ،ﻲ ﻣﺠﻤﻮﻉ ﻧﺴﺒﻬﺎﻓ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﺪﺕ، ﻭﺇﺫ ﺍﻟﻤﺘﻤﻌﻦ ﻓﻲ ﻣﺪﻟﻮﻻﺕ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻘﻴﻢ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ
ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﺍﺣﺘﻤﺎﻝ ، ﻭﺇﻋﻄﺎء ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻷﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﺇﺟﺎﺑﺔ ﻳﻼﺣﻆﺍﻟﻤﺤﺪﺩ ﻟﺤﺠﻢ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ، 
ﻳﻜﺘﻔﻮﻥ ﺑﺘﺪﻭﻳﻦ ﻣﺆﻫﻞ ﺃﻭ  ﻻ ،ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺐ ﻁﺎﻟﺒﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻋﻨﺪ ﺍﺳﺘﻴﻔﺎﺋﻬﻢ ﻟﻠﺴﻴﺮﺓ ﺍﻟﺬﺍﺗﻴﺔ ؛ﻭﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﻔﺴﺮ
ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﺑﺤﻴﺚ ﻭ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ، ﻳﺠﻤﻌﻮﻥ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕﺇﻧﻤﺎ ﻣﻌﻴﺎﺭ ﻭﺍﺣﺪ، ﻭ
ﺗﻮﺿﻴﺢ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ  ،ﻳﺤﺎﻭﻝ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻮﻥ ﺇﻋﻄﺎء ﺑﻄﺎﻗﺔ ﺗﻌﺮﻳﻔﻴﺔ ﻟﺤﻴﺎﺗﻬﻢ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ
ﺮﺍء ﺑﻬﺪﻑ ﻗﺒﻮﻟﻬﻢ ﻹﺟ ،ﻓـــﻲ ﺛﻨﺎﻳﺎ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺴﻴﺮﺓ -ﺇﻥ ﺻﺢ ﺍﻟﻘﻮﻝ -ﺍﺳﺘﻌﺮﺍﺽ ﻋﻀﻼﺗﻬﻢ ﺍﻟﻔﻜﺮﻳﺔ ﻭ
ﻭﻥ ﺭﺳﻢ ﻧﻈﺮﺓ ﺑﻞ ﻳﺮﻳﺪ ،ﻣﻌﻈﻤﻬﻢ ﻻ ﻳﻘﺪﻡ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﺑﻤﺼﺪﺍﻗﻴﺔﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻷﻭﻟﻴﺔ، ﻭ
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺨﺺ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺢ، ﻭﻓﻲ ﻫﺬﺍ  ،ﺆﺷﺮ ﻋﻠﻰ ﺇﻋﻄﺎء ﺃﻛﺒﺮ ﻗﺪﺭ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﻭﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕﺍﻓﺘﺮﺍﺿﻴﺔ ﺗ
ﺑﺄﻥ ﻣﻌﻈﻢ  ،ﺍﻟﻘﺎﺋﻤﻴﻦ ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ،ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻓﻘﺪ ﺃﻛﺪ ﻟﻨﺎ ﺑﻌﺾ ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ
ﺗﺸﻤﻞ  ،ﻳﺪﻟﻮﻥ ﺑﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﺧﺎﻁﺌﺔ ﻭﻏﻴﺮ ﻭﺍﻗﻌﻴﺔ ﻓﻲ ﺳﻴﺮﻫﻢ ﺍﻟﺬﺍﺗﻴﺔ ،ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ ﻟﻠﻌﻤﻞ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
ﻭﻟﻜﻦ ﺑﻤﺠﺮﺩ ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﻢ ﻭ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻫﻢ ﻹﺟﺮﺍء ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ  ﻣﻬﻨﻴﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ،ﻣﻬﺎﺭﺍﺕ ﻭﺷﻬﺎﺩﺍﺕ ﺃﻛﺎﺩﻳﻤﻴﺔ ﻭ
ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﻔﺴﺮ ﺔ ﻟﻠﻤﺘﺮﺷﺢ، ﻭﻴﺑﺎﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌ ،ﻳﺼﺪﻣﻮﻥ ﺍﻟﻘﺎﺋﻤﻮﻥ ﻋﻠﻰ ﺗﻨﻔﻴﺬ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻷﻭﻟﻴﺔ،
 ﻟﺒﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞﺍﻟﺘﻲ ﻳﺪﻭﻧﻬﺎ ﻁﺎ ،ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺨﺺ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﻭﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ،ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ
ﻔﺔ ﻧﻬﺎﺋﻴﺔ، ﻳﻜﺘﺸﻒ ﺮﺩ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻭ ﺗﻌﻴﻴﻨﻪ ﺑﺼﺠﻏﻠﺒﻬﺎ ﻏﻴﺮ ﻭﺍﻗﻌﻴﺔ، ﻓﺒﻤﻓﻲ ﺍﻟﺴﻴﺮﺓ ﺍﻟﺬﺍﺗﻴﺔ ﻓﻲ ﺃ
 ﺗﺘﻨﺎﻓﻰ ﻛﻠﻴﺎ ﻣﻊ ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺸﻐﻠﻪ ،ﻧﻬﺎ ﻓﻲ ﺳﻴﺮﺗﻪ ﺍﻟﺬﺍﺗﻴﺔﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺩﻭ ّﺑﺄﻥ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﻭ
 ﺑﺄﻥ ، ﺣﻴﻦ ﺃﺷﺎﺭﻭﺍ ﻟﻨﺎﻁﺎﺭﺍﺕﻩ ﻟﻨﺎ ﺑﻌﺾ ﺍﻹﺃﻛﺪ ﻭﻫﻮ ﻣﺎ  ﻛﻮﻧﻬﺎ ﻣﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﻭﻫﻤﻴﺔ ﻭﻏﻴﺮ ﻭﺍﻗﻌﻴﺔ،
ﻳﻔﺘﻘﺪﻭﻥ ﺇﻟﻰ ﺟﻤﻴﻊ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ  ،ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺗﻢ ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﻢ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ،ﻫﻨﺎﻙ ﺛﻤﺔ ﻋﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ
ﻘﺮﻭﻥ ﻟﻠﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻳُ  ،ﻋﻠﻰ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺴﻴﺮ ﺍﻟﺬﺍﺗﻴﺔ ﻧﺎﺍﻁﻠﻌﻮﺔ، ﻭﻧﻮﻫﺎ ﻓﻲ ﺳﻴﺮﺗﻬﻢ ﺍﻟﺬﺍﺗﻴﺍﻟﺘﻲ ﺩﻭ ّ
 ﻓﻴﻬﺎ ﺑﺄﻧﻬﻢ ﻳﺘﻮﻓﺮﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﻭ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ: 
 .ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺿﻤﻦ ﻓﺮﻳﻖ -
  .ﺍﻟﺘﻤﺘﻊ ﺑﺮﻭﺡ ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔ -
 .ﺍﻟﺘﻤﺘﻊ ﺑﺮﻭﺡ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺭﺓ  -
 .ﺃﺑﺠﺪﻳﺎﺕ ﺍﻹﻋﻼﻡ ﺍﻵﻟﻲ ﺇﺗﻘﺎﻥ -
ﻋﻠﻰ ﻣﺤﻚ ﺍﻟﻮﺍﻗﻊ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻲ ﻟﻢ  ،ﻟﻜﻦ ﻭﺍﻗﻌﻴﺎ ﻋﻨﺪ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻫﻢﻭ ﺍﻟﺦ،ﺇﺗﻘﺎﻥ ﺍﻟﻠﻐﺎﺕ ﺍﻷﺟﻨﺒﻴﺔ ... -
ﻟﻌﻞ ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﻔﺴﺮ ﺑﺤﺴﺐ ﺗﺼﺮﻳﺢ ﺑﻌﺾ ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ، ﻭ ،ﺲ ﻓﻴﻬﻢ ﻛﻞ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﻮﻫﻤﻴﺔﻳﺘﻠﻤ ّ
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




ﻻ ﺗﻘﻮﻡ ﺑﺎﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻗﺒﻠﻴﺔ ﻗﺒﻞ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺍﻟﻨﻬﺎﺋﻲ ﻟﻠﻌﻤﺎﻝ، ﺗﺨﺘﺒﺮﻫﻢ ﻋﻦ ﻣﺪﻯ ﺗﻮﻓﺮﻫﻢ  ،ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ ﻗﺒﻞ ﺗﻌﻴﻨﻬﻢ ﺑﺼﻔﺔ ﻧﻬﺎﺋﻴﺔ ﻭ ﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺆﺷﺮ ﻋﻦ ﻋﺪﻡ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺘﻔﺼﻴﻠﻴﺔ 
ﺍﻟﻤﻌﻤﻘﺔ ﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺢ ﻟﻠﻌﻤﻞ ﺑﺎﻟﺸﻜﻞ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻤﻜﻨﻪ ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺗﻌﻴﻴﻨﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻨﺎﺳﺒﻪ، ﺃﻣﺎ 
ﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻟﻢ ﻳﺪﻭﻧﻮﺍ ﻣﻌﻠﻮﻣﺎﺗﻬﻢ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻴﺮ ﺍﻟﺬﺍﺗﻴﺔ، ﻓﻤﻌﻈﻤﻬﻢ ﻭﻅﻔﻮﺍ ﻗﺪﻳﻤﺎ ﻗﺒﻞ ﺑﺪﺍﻳﺔ ﺑﺎ
ﺑﺤﺴﺐ  (VCﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﺃﻧﻬﻢ ﻳﺠﻬﻠﻮﻥ ﺃﺻﻼ ﻣﻌﻨﻰ ﺍﻟﺴﻴﺮﺓ ﺍﻟﺬﺍﺗﻴﺔ ) ،ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﻄﻠﺐ ﺍﻟﺴﻴﺮﺓ ﺍﻟﺬﺍﺗﻴﺔ
 ﻣﺎ ﺃﺩﻟﻮﻩ ﻟﻨﺎ ﻋﻨﺪ ﻣﻘﺎﺑﻠﺘﻬﻢ.
 : MENAﻮﻛﺎﻟﺔ ﺍﻟﻮﻁﻨﻴﺔ ﻟﻠﺘﺸﻐﻴﻞ (: ﺍﺳﺘﻴﻔﺎء ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻟﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺑﺎﻟ12)ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
  ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ
ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ  ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ 
 ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ 












  82.43  021 ﺍﻟﻤﺆﻫﻞ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ 
  24.13  011 ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﺍﻟﻤﻜﺘﺴﺒﺔ 
  51.71  06 ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ 
  82.41  05 ﻋﺪﺩ ﺍﻟﻠﻐﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﻘﻨﻬﺎ 
  58.2  01 ﺃﺧـــــﺮﻯ ﺗﺬﻛــــــــــــﺮ 
 % 001  053 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ ﺍﻟﺠﺰﺋﻲ 
  62.51 54 ﻻ
   001 % 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ
 
ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ( ﻭ12ﻧﻼﺣﻆ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﻮﺍﺭﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
ﺍﻟﻤﺪﻭﻧﺔ ﻓﻲ ﻁﻠﺐ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺍﻟﻤﻘﺪﻡ ﻟﻠﻮﻛﺎﻟﺔ ﺍﻟﻮﻁﻨﻴﺔ ﻟﻠﺘﺸﻐﻴﻞ ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻗﺎﻣﻮﺍ ﺑﺎﺳﺘﻴﻔﺎء 
، ﺣﻴﺚ ﺃﻗﺮ ﻫﺆﻻء ﺑﺄﻧﻬﻢ ﻗﺎﻣﻮﺍ ﺑﺘﻌﺒﺌﺔ ﻧﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﻄﻠﺐ  % 47.48ﻁﻠﺒﺎﺗﻬﻢ، ﻭ ﺍﻟﻤﻘﺪﺭﺓ ﻧﺴﺒﺘﻬﻢ ﺑـ 
ﻧﻤﻮﺫﺝ ﻭﺭﻗﻲ ﻳﺸﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﻫﻮ ﻣﻜﻮﻥ ﻣﻦ ﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ، ﻭﺍﻟﺬﻱ ﺃﻋﺪﺗﻪ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭ
ﺑﺨﻂ ﺃﻳﺪﻳﻬﻢ ﺑﺪﻭﻥ ﺗﺪﻭﻳﻨﻪ ﺁﻟﻴﺎ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﻔﺴﺎﺭﺍﺕ، ﻗﺎﻣﻮﺍ ﺑﺎﺳﺘﻴﻔﺎﺋﻪ ﺷﺨﺼﻴﺎ ﻭﻣﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﻭﺍﺳﺘ
ﺍﻷﻭﻟﻲ ﻋﻦ ﻧﻤﻂ ﺷﺨﺼﻴﺔ  ﺍﻻﻧﻄﺒﺎﻉﺗﺮﻳﺪ ﻣﻌﺮﻓﺔ  ،ﺍﻹﻋﻼﻡ ﺍﻵﻟﻲ ﻭ ﻟﻌﻞ ﺫﻟﻚ ﻣﺎ ﻳﻔﺴﺮ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




ﻏﺔ ﺍﻟﺴﻠﻴﻤﺔ ﺍﻟﺼﻴﺎﻣﻌﺮﻓﺔ ﻣﺪﻯ ﻣﻘﺪﺭﺗﻪ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻜﺘﺎﺑﺔ ﻭ ﻛﺬﺍﻮﻋﻴﺔ ﺧﻄﻪ، ﻭﺍﻟﻤﺘﻘﺪﻡ ﻟﻠﻌﻤﻞ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻧ
ﺑﺤﺴﺐ  ﻟﻮ ﺃﻧﻨﺎ ﻧﺘﺤﻔﻆ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺘﻔﺴﻴﺮ ﻛﻮﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔﻭ -ﻟﻠﺠﻤﻞ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺗﻌﺒﻴﺮﻩ ﻋﻦ ﻧﻔﺴﻪ،
ﻷﻧﻨﺎ ﻋﻨﺪ ﻣﻘﺎﺑﻠﺘﻨﺎ ﻣﻊ ﺃﺣﺪ  -ﺍﻋﺘﻘﺎﺩﻧﺎ ﻻ ﺗﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﻣﺮﺍﻋﺎﺓ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺠﺎﻧﺐ ﺇﻁﻼﻗﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ
ﻲ ﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻮﺍﺭﺩﺓ ﻓﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻜﻠﻒ ﺑﺈﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﺍﻷﻭﻟﻴﺔ ﻟﻠﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ ﺃﺩﻟﻰ ﻟﻨﺎ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ 
ﻟﻐﺔ ﻭﻛﺘﺎﺑﺔ  ﻣﻦ ﺩﻭﻥ ﺗﻌﻤﻖ ﻓﻲ ﺗﺤﻠﻴﻞ ،ﻞ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﺑﻌﺾ ﺍﻷﺧﺼﺎﺋﻴﻴﻦ ﺍﻟﻨﻔﺴﺎﻧﻴﻴﻦﺗﺤﻠّ ﻢ ﻭﻘﻴّ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺗُ 
ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﺤﺎﻭﻝ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻗﻞ ﻣﺪﻯ  ﺇﻻّ  ؛ﻓﺒﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﻗﻠﺔ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻄﺮﻳﻘﺔﻭﻟﻜﻦ  ،ﻁﺎﻟﺐ ﺍﻟﻌﻤﻞ
ﺍﻗﻴﺔ ﺇﺟﺎﺑﺎﺗﻬﻢ ﻓﻲ ﻣﺼﺪ ﺍﻟﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ ﻣﺪﻯﻟﻼﺧﺘﻴﺎﺭ، ﻭﻗﺒﻮﻝ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺢ ﻣﺒﺪﺋﻴﺎ ﻹﺟﺮﺍء ﺍﻟﻤﺮﺍﺣﻞ ﺍﻟﻼﺣﻘﺔ 
ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﺪﻭﻧﺔ  ،ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﻔﺴﺮ ﻛﺬﻟﻚ ﻛﻤﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺍﻟﺴﺎﺑﻖﻫﺬﻩ ﺍﻟﻄﻠﺒﺎﺕ ﻭ
ﻳﺪﻟﻮﻥ ﺑﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﻏﻴﺮ ﺻﺤﻴﺤﺔ ﻋﻨﺪ ﺍﺳﺘﻴﻔﺎء ﻁﻠﺒﺎﺗﻬﻢ   ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻴﺮﺓ ﺍﻟﺬﺍﺗﻴﺔ، ﺃﻥ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ
ﻖ ﺍﻟﻘﺒﻮﻝ ﺃﺻﻼ، ﻷﻧﻬﺎ ﻫﻲ ﻻ ﺗﺴﺘﺤﻟﻠﺠﻨﺔ ﺍﻟﻤﻜﻠﻔﺔ ﺑﺎﺳﺘﻼﻡ ﺍﻟﻤﻠﻔﺎﺕ ﻭﻣﻤﺎ ﻳﺠﻌﻞ ﻁﻠﺒﺎﺗﻬﻢ ﺗﻘﺒﻞ ﻣﻦ ﺍ
ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻤﻜﻦ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﻦ ﺍﺳﺘﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻻ  ،ﻏﻴﺮ ﺧﺎﺿﻌﺔ ﻟﻠﻤﺮﺍﺟﻌﺔ ﻭ ﺍﻟﺘﺪﻗﻴﻖ ﺍﻟﻼﺯﻡ
 ﻳﺘﻮﻓﺮﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ ﻟﺸﻐﻞ ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ ﺍﻟﺸﺎﻏﺮ. 
ﻗﺎﻣﻮﺍ ﺑﻤﻸ ﻁﻠﺒﺎﺕ  ،ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺘﻮﺿﻴﺤﺎﺕ، ﻳﻤﻜﻨﻨﺎ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦﻭ
ﻋﻠﻰ ﻣﻸ ﻁﻠﺐ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ  ،ﻛﺎﻧﺖ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﺠﺒﺮ ﻁﺎﻟﺒﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ 0991ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﻢ، ﻷﻧﻪ ﻓﻲ ﻋﺎﻡ 
ﺑﻬﺪﻑ ﺟﻤﻊ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﻭ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﻋﻦ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺢ، ﺃﻣﺎ ﻓﻲ ﺳﻨﻮﺍﺕ ﺍﻟﺴﺒﻌﻴﻨﻴﺎﺕ ﻭﺃﻭﺍﺧﺮ ﺍﻟﺜﻤﺎﻧﻴﻨﺎﺕ 
ﻓﺮﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﺟﻤﻊ ﺗﻜﺸﻒ ﻓﻘﻂ ﻋﻦ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﺍﻟﻮﺍﺟﺐ ﺗﻮ ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔﻛﺎﻧﺖ 
ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻣﻠﻒ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻘﻮﻡ ﺑﺈﻳﺪﺍﻋﻪ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺢ ﻣﺒﺎﺷﺮﺓ، ﺧﺎﺻﺔ ﻭﺃﻥ  ،ﻮﻣﺎﺕ ﻭ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕﺍﻟﻤﻌﻠ
ﻣﺎ ﻳﺪﻟﻮﻥ ﻓﻘﻂ ﺑﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﺑﺴﻴﻄﺔ ﺗﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ  ،ﺗﻠﻚ ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ ﺿﻤﻨﺖ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻏﺎﻟﺒﺎ
ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ،ﻷﻥ ﺃﻏﻠﺒﻬﻢ ﻏﻴﺮ ﺣﺎﺻﻠﻴﻦ ﻋﻠﻰ ﺷﻬﺎﺩﺍﺕ ﺟﺎﻣﻌﻴﺔ ﻭ ﻣﺆﻫﻼﺕ ﺗﻜﻮﻳﻨﻴﺔ 
ﺳﻨﺔ ﻓﻀﻼ  73ﺗﺰﻳﺪ ﻓﺘﺮﺓ ﻋﻤﻠﻬﻢ ﻋﻦ  ﻦﺍﻟﺬﻳ ،ﻬﻢ ﻣﻦ ﻋﻤﺎﻝ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬ ﻭ ﺍﻟﺘﺤﻜﻢﻣﺘﺨﺼﺼﺔ ﻭ ﻣﻌﻈﻤ
ﺩﺍﺭﺓ ﻟﺘﻮﻅﻴﻒ، ﻭ ﺇﻧﻤﺎ ﻛﺎﻧﺖ ﺗﺴﻴﺮ ﻭﻓﻖ ﺍﻹﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍ ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ ﻟﻢ ﺗﻜﻦ ﺗﺘﺴﻢ ﺑﺎﻟﺘﻌﻘﺪ ﻓﻲ ﻚﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺗﻠ
ﻏﻴﺮ ﻣﻌﻘﺪﺓ ، ﻭﺍﻟﻔﺮﺯ ﺍﻟﺒﺴﻴﻂ ﻟﻠﻤﻠﻔﺎﺕ ﻭ ﺗﺼﻨﻴﻔﻬﺎ ﺑﻄﺮﻳﻘﺔ ﺳﻬﻠﺔ ،ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻻ ﻳﺘﻌﺪﻯ ﻋﻤﻠﻬﺎ
ﺍﻟﺘﻲ ﺑﻤﻸ ﺍﻟﻄﻠﺐ ﺃﺻﻼ ﻓﻲ ﺗﻠﻚ ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ ﻭﺍﻟﺬﻳﻦ ﻟﻢ ﻳﻘﻮﻣﻮﺍ  ،ﻧﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦﻭﻋﻠﻴﻪ ﻓﻘﺪ ﺍﻧﺨﻔﻀﺖ 
ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻟﻢ ﻳﻜﻦ ﻳﺘﻮﺍﺟﺪ ﻟﻌﻞ ﻣﺎ ﻳﻔﺴﺮ ﻫﺬﺍ، ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻨﻮﺍﺕ ، ﻭ % 62.51ﻧﺴﺒﺘﻬﻢ ﺑﻠﻐﺖ 
ﻓﻲ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ  ،ﺑﻬﺎ ﻗﺴﻢ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺳﺎﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




ﺇﻧﻤﺎ ﻛﺎﻧﺖ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﻘﻮﻡ ﺑﺈﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﺍﻟﻤﻌﻤﻮﻝ ﺑﻬﺎ، ﻭﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻹ
ﺗﺮﺗﻴﺐ ﺍﺳﺘﻘﺒﺎﻝ ﻣﻠﻔﺎﺕ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻭ ،ﻫﺬﻩ ﺍﻷﺧﻴﺮﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﻻ ﻳﺘﻌﺪﻯ ﻋﻤﻠﻬﺎ ﻓﻘﻂ ،ﻣﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺪﻣﻴﻦ
    ﻭ ﺗﺼﻨﻴﻒ ﺍﻟﻤﻠﻔﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﺤﻀﻮﺭ ﻭ ﺍﻟﻐﻴﺎﺏ. 
ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ (: ﻗﺪﺭﺓ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻜﺸﻒ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ 22ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ ) 
  .ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ                            
 ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ 
 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ 
  32.45  061 ﺩﺍﺋﻤﺎ 
  27.32  07 ﻏﺎﻟﺒﺎ 
  61.01  03 ﺃﺣﻴﺎﻧﺎ 
  77.6  02 ﻧﺎﺩﺭﺍ 
  80.5  51 ﺃﺑﺪﺍ 
 % 001  073 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 
ﺍﻟﻮﺍﺭﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻟﻴﻦ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﻴﻦ ﻭﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﻤﺨﺘﻠﻒ  ،ﺍﻟﻜﻤﻴﺔﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﺃﻓﺎﺩﺗﻨﺎ ﺑﻪ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ 
ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺑﺄﻧﻬﻢ ﺩﻭﻧﻮﻫﺎ ﻓﻲ ﺳﻴﺮﻫﻢ ﺍﻟﺬﺍﺗﻴﺔ ، ﻭﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻤﺘﻠﻜﻬﺎ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﻭ
 27.32ﻭ  % 32.45ﻭﻁﻠﺒﺎﺕ ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﻢ، ﻓﻘﺪ ﺃﺟﻤﻊ ﻋﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻭ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻗﺪﺭﺕ ﻧﺴﺒﺘﻬﻢ ﺑـ 
ﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺨﺺ ﺍﻟﻤ، ﻭﻲ ﺗﺤﺼﻞ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔﺑﺄﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﺍﻟﺘ ؛ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻮﺍﻟﻲ %
ﺗﺴﺎﻋﺪﻫﺎ ﺩﺍﺋﻤﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻜﺸﻒ ﻋﻦ ﺍﻟﻤﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﻦ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭﺗﻤﻜ ّ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﺒﺮﺍﺕ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ
 ﺇﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﻔﺴﺮ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﻞ ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ ﺍﻟﺸﺎﻏﺮ، ﻭﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ ﻭﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ ﻟﺸﻐ
ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺍﻟﺬﻳﻦ  ﺤﻴﺚ ﺃﻗﺮ ﻋﺪﺩ ﻣﻦﻴﻒ ﻟﻠﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ، ﺑﺩﺭﺍﺳﺔ ﻭ ﺗﻘﻴﻴﻢ ﺍﻟﺴﻴﺮ ﺍﻟﺬﺍﺗﻴﺔ ﻭ ﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﺘﻮﻅ
ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺘﻮﻓﺮ ﺔ، ﺗﻜﺸﻒ ﻋﻦ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻗﻤﻨﺎ ﺑﻤﻘﺎﺑﻠﺘﻬﻢ، ﺑﺄﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺪﻣ
ﺑﻌﻤﻠﻴﺔ ﻣﺮﺍﺟﻌﺔ ﻭﺗﻘﻴﻴﻢ ﻟﻠﺴﻴﺮ  ،ﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻗﻴﺎﻡ ﺍﻟﻘﺎﺋﻤﻴﻦ ﺑﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩﺎ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺢ، ﻭﻋﻠﻴﻬ
ﻣﻬﺎﺭﺍﺕ ﻓﻲ ﺳﻴﺮﺗﻪ ﻭ ،ﻟﻤﺘﺮﺷﺢ ﻣﻦ ﻣﺆﻫﻼﺕﺑﻤﻘﺎﺭﻧﺔ ﻣﺎ ﺃﻗﺮ ﺑﻪ ﺍﺗﻘﻮﻡ ، ﻭﺍﻟﺬﺍﺗﻴﺔ ﻭﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ
ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﻧﺔ، ﻳﺴﺘﻄﻴﻊ ﺍﻟﻘﺎﺋﻢ ﺑﻬﺬﻩ ﻭ ،ﻣﺎ ﺃﻗﺮ ﺑﻪ ﻛﺬﻟﻚ ﻓﻲ ﻁﻠﺐ ﺗﻮﻅﻴﻔﻪﺍﻟﺬﺍﺗﻴﺔ ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ، ﻭ
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




ﻭ ﻧﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﻄﻠﺐ( ﻓﻴﻤﺎ ﻳﺨﺺ  VCﻛﺸﻒ ﺍﻟﺘﻨﺎﻗﺾ ﺍﻟﻤﻮﺟﻮﺩ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺟﻴﻦ ) ﺍﻟﺴﻴﺮﺓ  ؛ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ
ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺩﻟﻮﺍ ﺑﻬﺎ، ﻓﻘﺪ ﺃﻛﺪ ﻟﻨﺎ ﺇﻁﺎﺭ ﻳﻌﻤﻞ ﺑﻤﺪﻳﺮﻳﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ، ﺃﻥ ﻣﺜﻼ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ 
ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺑﻔﺤﺺ ﻭﺧﺒﺮﺓ ﻣﻌﻴﻨﺔ ﻟﺸﻐﻞ ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ ﺍﻟﺸﺎﻏﺮ ﻭ ،ﺗﻔﺮﺽ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺗﻌﻠﻴﻤﻲ ﻣﺤﺪﺩ
ﻠﺒﺎﺕ ﻭﺍﻟﺴﻴﺮ ﺍﻟﺬﺍﺗﻴﺔ ﻟﻠﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ ﺗﺴﺘﻄﻴﻊ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﺳﺘﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﻄ ،ﺍﻟﺴﻴﺮ ﺍﻟﺬﺍﺗﻴﺔ ﻭ ﻧﻤﺎﺫﺝ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ
ﺍﻟﺘﻲ ﻻ ﺗﺘﻮﻓﺮ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻳﻦ ﺍﻟﺸﺮﻁﻴﻦ ) ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻭ ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ(، ﺛﻢ ﺗﺒﺪﺃ ﻓﻲ ﻣﺮﺣﻠﺔ 
ﻣﻦ ﺣﻴﺚ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﻮﻓﺮ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ  ،ﻻﺣﻘﺔ ﺑﻤﻘﺎﺭﻧﺔ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ
ﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ ﻋﻠﻰ ﻣﺜﻼ ﺗﻮﻓﺮ ﻋﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻓﺈﺫﺍ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﺩﺭﺟﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻘﻴﻂ،  ،ﺍﻟﻤﻼﺋﻤﺔ ﻟﺸﻐﻞ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ
ﺳﻨﻮﺍﺕ ﻓﻲ ﻧﻔﺲ ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ ﺍﻟﻤﺤﺘﻤﻞ ﺷﻐﻠﻪ، ﻓﻴﺘﻢ ﺑﻌﺪﻫﺎ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﻋﻦ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺢ  50ﺧﺒﺮﺓ ﻣﻬﻴﻨﺔ ﻣﺪﺗﻬﺎ 
ﻟﻌﻞ ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﻔﺴﺮ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﻫﻜﺬﺍ، ﻭﻳﻤﺘﻠﻚ ﺧﺒﺮﺓ ﺇﺿﺎﻓﻴﺔ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺁﺧﺮ ﻭﺍﻟﺬﻱ 
ﻣﺮﺍﺟﻌﺔ ﻭ ﺗﺪﻗﻴﻖ ﺍﻟﺴﻴﺮ ﺍﻟﺬﺍﺗﻴﺔ ﻭ ﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ، ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﻣﻘﺎﺭﻧﺔ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ  ﺇﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ
ﻣﻊ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﺤﺪﺩﺓ ﻟﻘﺒﻮﻝ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺢ ﻭ ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﺆﺷﺮ  ،ﺍﻟﺴﻴﺮ ﺍﻟﺴﻴﺮ ﺍﻟﺬﺍﺗﻴﺔ، ﻭﺍﻟﻤﻮﺟﻮﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻄﻠﺐ
 ﻋﻠﻰ ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺍﻟﻜﺸﻒ ﻋﻦ ﺍﻟﻤﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺤﺘﺎﺟﻬﺎ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ
ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺛﻤﺔ ﻣﻦ ﺍﻵﻟﻴﺎﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻜﺸﻒ ﻋﻦ  ؛ﺍﻟﻘﺮﺍﺭﺍﺕ ﻧﺠﺪ ﺑﺎﻟﺘﻤﻌﻦ ﻓﻲ ﻫﺬﻩﻭ
ﻣﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﺃﻛﺪﺗﻬﺎ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ، ﻭ ﻟﻌﻞ ﺃﻫﻤﻬﺎ ﺩﺭﺍﺳﺔ 
ﺣﻮﻝ ﻛﻴﻔﻴﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺃﺣﺴﻦ ﺃﺳﻠﻮﺏ ﻓﻲ  ،ﺭﻛﺰ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﻱﺍﻟﺬ ﺴﺘﺮﺑﺮﺝﻨﺍﻟﺒﺎﺣﺚ ﻣ
ﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺑﻴﻦ ﻣﺑﻴﻦ ﻣﺆﻫﻼﺕ ﻭﻗﺪﺭﺍﺕ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ، ﻭ ﻮ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺴﺘﻄﻴﻊ ﺍﻟﺘﻮﻓﻴﻖﻫ ،ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ
ﻧﻤﺎﺫﺝ ﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻴﺮ ﺍﻟﺬﺍﺗﻴﺔ، ﻭﻻﺷﻚ ﺃﻥ ﺃﻱ ﻣﺆﺳﺴﺔ ﺗﺤﺪﺩ ﻣﺘﻄﺍﻟﺘﻲ ﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎ، ﻭ








ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




 (: ﻣﺪﻯ ﺍﻁﻼﻉ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻋﻠﻰ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎ 32ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
  ﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕﺍ
ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ   ﺭﺍﻟﺘﻜﺮﺍ
  ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ









  % 001
 02 08 ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﺍﻟﻤﺤﻴﻄﺔ ﺑﺎﻟﻮﻅﻴﻔﺔ 
 5.71 07 ﺍﻟﻤﺨﺎﻁﺮ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﺍﻟﻤﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺎﻟﻮﻅﻴﻔﺔ 
 52 001 ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻟﺸﻐﻠﻬﺎ 
 5.21 05 ﻣﺴﺆﻭﻟﻴﺘﻬﺎ 
 5.22 09 ﻋﻼﻗﺎﺗﻬﺎ ﺑﺎﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻷﺧﺮﻯ 
  5.2  01 ﺃﺧﺮﻯ ﺗﺬﻛــــــــــــﺮ 
 % 001 004 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
  / / ﻻ
   001 % 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ
 
ﺑﺄﻥ ﻛﻞ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺃﻛﺪﻭﺍ ﻋﻠﻰ  ،(32ﺗﻈﻬﺮ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺓ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺪﻭﻧﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
ﻋﻦ  % 52ﻣﻨﻬﻢ ﺑﻨﺴﺒﺔ  ﻋﺪﺩ ﺑﺤﻴﺚ ﻋﺒﺮ  ،ﺃﻧﻬﻢ ﻣﻄﻠﻌﻮﻥ ﻋﻠﻰ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎ
ﻗﺔ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺁﺧﺮﻳﻦ ﺃﻛﺪﻭﺍ ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺮﻓﺘﻬﻢ ﺑﻌﻼ 09ﻭ  ،ﻣﺪﻯ ﺍﻁﻼﻋﻬﻢ ﻋﻦ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻟﺸﻐﻠﻬﺎ
ﻓﺘﻬﻢ ﺑﺎﻟﻈﺮﻭﻑ ﻌﺮﻋﻦ ﻣﺪﻯ ﻣ % 02ﺔ ﺘﻧﺴﺒﻣﺎ ﻒ ﺍﻷﺧﺮﻯ، ﻓﻲ ﺣﻴﻦ ﺃﻗﺮ ﺋﺎﺍﻟﺘﻲ ﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎ ﺑﺎﻟﻮﻅ
ﺇﻟﻰ ﺃﻧﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﻭﻋﻲ ﺑﻤﺪﻯ  % 5.71 ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪﻭﺇﻟﻰ ﺟﺎﻧﺒﻪ ﻓﻘﺪ ﺃﺷﺎﺭ  ،ﺍﻟﻤﺤﻴﻄﺔ ﺑﻮﻅﺎﺋﻔﻬﻢ
ﻣﺒﺤﻮﺙ ﺑﻨﺴﺒﺔ  05ﺃﺧﻴﺮﺍ ﻓﻘﺪ ﻋﺒﺮ ، ﻭﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺨﺎﻁﺮ ﺍﻟﻨﺎﺟﻤﺔ ﻋﻦ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎ ،ﺗﻌﺮﺿﻬﻢ
ﻳﻦ ﻋﻦ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﻣﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺁﺧﺮ 01ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ، ﻓﻴﻤﺎ ﻋﺒﺮ ﻋﻦ ﻣﺪﻯ ﻣﻌﺮﻓﺘﻬﻢ ﺑﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺎﺕ  % 5.21
 .% 5.2ﻟﻠﻮﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎ ﻭ ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺃﺧﺮﻯ 
ﺒﺎﺕ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﻤﺪﻯ ﺍﻁﻼﻉ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻋﻠﻰ ﻣﺘﻄﻠ ،ﺑﻘﺮﺍءﺗﻨﺎ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔﻭ
ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ  ، ﻧﺠﺪﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﺃﻓﺼﺤﺖ ﻋﻨﻪ  ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎ
ﻋﻨﺪ ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﺎ ﻟﻸﻓﺮﺍﺩ، ﺑﺒﻌﺾ ﺍﻟﺨﻄﻮﺍﺕ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻤﻜﻦ  ،ﺮ ﻋﻠﻰ ﻣﺪﻯ ﻗﻴﺎﻡ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔﺗﺆﺷﺍﻟﺘﻲ 
ﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺇﻣﺪﺍﺩﻧﺎ ، ﻭﺍﻟﻤﻮﻅﻔﻴﻦ ﺍﻟﺠﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻹﻁﻼﻉ ﻋﻠﻰ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎ
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




ﺍﻟﺤﻘﺎﺋﻖ ﺣﻮﻝ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻮﺿﺢ ﻛﻴﻔﻴﺔ ﺟﻤﻊ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﻭﺑﺒﻌﺾ ﺍﻟﺴﺠﻼﺕ ﻭﺍﻟﻮﺛﺎﺋﻖ 
ﻣﻬﺎﻣﻬﺎ ، ﻭﻟﻠﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺠﺪﺩ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺘﻌﺮﻳﻒ ﺑﺎﻟﻮﻅﻴﻔﺔﻭﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺍﺳﺘﻤﺎﺭﺍﺕ ﻣﻜﺘﻮﺑﺔ  ،ﺍﻟﺸﺎﻏﺮ
ﻬﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺨﺎﻁﺮ ﺃﻭ ﺍﻷﻣﺮﺍﺽ ﺍﻟﻤﻭ ،ﻭﺻﻼﺣﻴﺎﺗﻬﺎ ﻭ ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﺍﻟﻔﻴﺰﻳﻘﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺆﺩﻱ ﻓﻴﻬﺎ
ﻭ ﺑﻨﺴﺒﺔ  ،ﻼﻩﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻛﻤﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻪ ﺃﻋﻭﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻓﻘﺪ ﺃﻛﺪ ﻋﺪ ،ﺎﺍﻟﻤﺤﺘﻤﻞ ﺍﻹﺻﺎﺑﺔ ﺑﻬ
ﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺗﻮﻓﺮ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ، ﻭﺑﺄﻧﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﺍﻁﻼﻉ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻟﺸﻐﻞ ﻭﻅﺎﺋﻔﻬﻢ % 52
ﻳﻌﺘﺒﺮﻭﻥ ﺃﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﻭ ،ﻭﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻮﺭﻓﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻷﺩﺍء ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ
ﻣﺎ ﺗﻀﻤﻨﺘﻪ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﺠﺪﻭﻟﻴﻦ  ،ﺗﺪﻭﻥ ﻓﻲ ﺇﻋﻼﻧﺎﺕ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻭﻟﻌﻞ ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﻔﺴﺮ
 ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻴﺮﺓ ﺍﻟﺬﺍﺗﻴﺔ ﻭﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ،ﺬﻳﻦ ﺧﺼﺼﻨﺎﻫﻤﺎ ﻟﻠﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﻭ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﻤﺪﻭﻧﺔﺍﻟﺴﺎﺑﻘﻴﻦ ﺍﻟ
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻟﺸﻐﻞ ﻭﻅﺎﺋﻔﻬﻢ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ  ،ﺍﻟﻤﺴﺒﻘﺔ ﻟﻠﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦﺍﻟﺘﻲ ﺗﺆﺷﺮ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﻭ
ﻒ ﺍﻟﺘﻲ ﺋﺑﺄﻧﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﺍﻁﻼﻉ ﺑﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﻮﻅﺎ ،ﺗﻠﻚ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﺪﻭﻧﺔ، ﺃﻣﺎ ﻋﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺃﻗﺮﻭﺍ
ﻳﺤﺘﺎﺝ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﻣﺘﺒﺎﺩﻝ  ؛ﻳﻌﻤﻠﻮﻥ ﺑﻤﺼﺎﻟﺢ ،ﻒ ﺍﻷﺧﺮﻯ ﻓﻨﺠﺪ ﺃﻏﻠﺒﻬﻢﺋﺑﺎﻟﻮﻅﺎﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎ 
ﺍﻟﺸﺤﻦ ﺎﻝ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﺑﻤﺪﻳﺮﻳﺔ ﺍﻻﺳﺘﺜﻤﺎﺭ ﻭﺑﻴﻦ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻤﺜﻼ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﻳﻘﻮﻡ ﺍﻟﻌﻤ
ﻣﺘﺎﺑﻌﺔ ﺣﺮﻛﺔ ﺍﻟﺒﻀﺎﺋﻊ ﻓﺈﻥ ﻋﻤﺎﻝ ﻭ ،ﺍﻟﺰﺑﺎﺋﻦﻻﺕ ﻭﺍﻹﻣﻜﺎﻧﻴﺎﺕ ﻟﻠﺒﻮﺍﺧﺮ ﻭﺑﺘﻘﺪﻳﻢ ﺍﻵ ،ﻭﺍﻟﺘﻔﺮﻳﻎ
ﺍﻟﺰﺑﺎﺋﻦ ﻟﺘﻘﻮﻡ ﻟﻤﺴﺎﻋﺪﺓ  ﺗﻨﻔﻴﺬ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕﻳﺸﺮﻓﻮﻥ ﺑﻌﺪﻫﺎ ﻣﺒﺎﺷﺮﺓ ﻋﻠﻰ ﺑﺮﻣﺠﺔ ﻭ ،ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ ﺍﻷﺷﻐﺎﻝ
ﺍﻟﺘﻲ ﻓﺮﻏﺖ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺒﻀﺎﺋﻊ ﺑﺈﺭﺷﺎﺩﻫﺎ ﺃﺛﻨﺎء ﺩﺧﻮﻟﻬﺎ  ،ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ ﺍﻟﺴﺤﺐ ﺍﻟﺒﺤﺮﻱ ﺑﻤﺴﺎﻋﺪﺓ ﺍﻟﺴﻔﻦ
ﺗﺴﻬﺮ ﻭ ،ﺑﺘﻌﺒﺌﺔ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺒﻀﺎﺋﻊ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﺎﻭﻳﺎﺕ ﺍﻟﻤﺨﺼﺼﺔ ﻟﻬﺎ ،ﻭﺧﺮﻭﺟﻬﺎ ﻟﻴﻘﻮﻡ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬﻳﻴﻦ
ﺮﻳﻘﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻟﺘﻨﺴﻴﻖ ﺑﻴﻦ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺣﻴﺚ ﺗﺴﻴﺮ ﻁﻳﺔ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ ﻋﻠﻰ ﻭﺿﻊ ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺎﺕ ﻭﺪﻳﺮﺍﻟﻤ
ﻳﺘﺨﺬ ﻧﺴﻖ ﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ  ،ﻟﻌﻞ ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﻔﺴﺮ ﺃﻥ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔﺑﺎﻟﻄﺮﻳﻘﺔ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ، ﻭ
ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺒﻨﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩﻝ ﺑﻴﻦ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺣﺘﻰ ﺗﺰﻳﺪ ﺩﺭﺟﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻷﺩﺍء ﻭ ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﺗﺆﻛﺪﻩ 
، ﺣﻴﻨﻤﺎ ﻧﻈﺮﺕ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻛﺄﻧﻬﺎ ﻧﺴﻖ ﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﻳﺘﻜﻮﻥ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻷﻧﺴﺎﻕ ﻮﻅﻴﻔﻴﺔﺍﻟ
ﻳﻜﻮﻥ ﺑﻴﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻷﻧﺴﺎﻕ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﻲ ﻭﺍﻟﻨﺴﻖ ﺍﻟﻨﻈﺎﻣﻲ ﻭﻋﻴﺔ، ﻛﺎﻟﻨﺴﻖ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻭ ﺍﻟﻨﺴﻖ ﺍﻟﻔﻨﺍﻟﻔﺮ
ﺃﻥ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺑﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻩ ﻧﻈﺎﻣﺎ ﻓﺮﻋﻴﺎ ﺭﺃﺳﻴﺎ، ﻓﺈﻥ ﻛﻞ ﻓﺮﻉ ﻳﻘﻮﻡ  ﺑﺎﺭﺳﻮﻧﺰﻣﺘﺒﺎﺩﻝ، ﺑﺤﻴﺚ ﻳﺮﻯ 
ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﻘﻮﻣﻮﻥ  ﻳﺘﻜﻮﻥ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺪﻳﺮﻳﻦ ،ﻣﻨﻪ ﻓﺎﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﻌﻠﻮﻱ ﻓﻲ ﺃﻱ ﺗﻨﻈﻴﻢ ﺑﺎﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺏ
ﻭﺿﻊ ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺎﺕ ﻓﻲ ﺣﻴﻦ ﺗﻜﻤﻦ ﻭﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺍﻟﻤﺘﻮﺳﻂ ﻓﻲ ﺑﻮﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﺘﺨﻄﻴﻂ، ﻭ
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




ﺬﻳﻦ ﻳﻘﻮﻣﻮﻥ ﺍﻟ ،ﺍﻟﺘﻨﺴﻴﻖ ﺑﻴﻦ ﺍﻷﻧﺸﻄﺔ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ ﻭ ﻳﻤﺜﻞ ﺍﻟﻤﺮﺅﻭﺳﻴﻦ ﺍﻟﻘﺎﻋﺪﺓ ﺍﻟﻔﻨﻴﺔ
 ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ ﻣﻨﻬﻢ.  ﻓﻲ ﺗﻨﻔﻴﺬ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻻﻧﻬﻤﺎﻙﺔ ﻔﺑﻮﻅﻴ
ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ  ﺍﻷﻣﺮﺍﺽﺑﺄﻧﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺍﻳﺔ ﺑﺎﻟﻤﺨﺎﻁﺮ ﻭ ،ﺇﻟﻰ ﺟﺎﻧﺒﻪ ﻓﻘﺪ ﺃﻛﺪ ﻋﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦﻭ
ﻗﺪ ﻋﺒﺮ ﻟﻨﺎ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ  ،ﻫﺬﺍ ﻧﻈﺮﺍ ﻟﺼﻌﻮﺑﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﺒﻌﺾ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔﺍﻟﻤﺤﺘﻤﻞ ﺍﻹﺻﺎﺑﺔ ﺑﻬﺎ، ﻭ
ﻳﺪﺭﻛﻮﻥ ﺍﻟﻤﺨﺎﻁﺮ ﺍﻟﻤﺤﺎﻁﺔ ﺑﻬﻢ  ﺍﻷﺣﻴﺎﻥ،ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺑﺄﻥ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﻋﻤﻠﻬﻢ ﻳﺠﻌﻠﻬﻢ ﻓﻲ ﻛﺜﻴﺮ ﻣﻦ 
ﻧﻈﺮﺍ ﻟﻄﺒﻴﻌﺔ ﻋﻤﻠﻬﻢ ﻓﺒﻤﺠﺮﺩ ﺍﺭﺗﻜﺎﺏ ﺗﺼﺮﻑ ﺧﺎﻁﺊ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﻧﻔﺴﻪ  ؛ﻭﺧﺎﺻﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬﻳﻴﻦ
ﻛﺴﻘﻮﻁ ﺃﺷﻴﺎء ﻋﻠﻰ ﺭﺃﺳﻪ، ﺍﻧﺤﺸﺎﺭﻩ  ،ﻳﻜﻮﻥ ﻋﺮﺿﺔ ﻟﻠﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺨﺎﻁﺮ ،ﻪ ﺍﻟﺸﺪﻳﺪﺻﻭﻋﺪﻡ ﺣﺮ
ﺍﻟﺤﺮﺍﺋﻖ ﺍﻟﻨﺎﺟﻤﺔ ﻋﻦ ﻭ ﺍﻻﻧﻬﻴﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻔﺎﺟﺌﺔ،  ﺍﻻﻧﻔﺠﺎﺭﺍﺕﺑﻴﻦ ﺍﻵﻻﺕ، ﺳﻘﻮﻁﻪ ﻣﻦ ﺁﻻﺕ ﺍﻟﺘﻔﺮﻳﻎ، 
ﻓﻲ ﻧﻔﺲ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻓﻘﺪ ﻋﺒﺮﻭﺍ ﻟﻨﺎ ﻋﻦ ، ﻭﺍﻟﺦ.ﻴﺌﺔ ﻋﻤﻞ ﺳﻠﻴﻤﺔ ﻓﻲ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ..ﻋﺪﻡ ﺗﻮﻓﺮ ﺑ
ﻳﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﺨﻄﺮﺓ، ﻓﻲ ﺑﻴﺌﺔ ﻣﻦ ﺟﺮﺍء ﺍﻧﺘﺸﺎﺭ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﺍﻟﻔﻴﺰ ،ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﺍﻷﻣﺮﺍﺽﺗﻌﺮﺿﻬﻢ ﻟﺒﻌﺾ 
ﻞ ﻫﺬﺍ ﺆﺛﺮﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺼﺤﺔ، ﻭﻟﻌﺍﻟﻀﻐﻂ ﺍﻟﺠﻮﻱ ﻭ ﺍﻧﺘﺸﺎﺭ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻜﻴﻤﺎﻭﻳﺎﺕ ﺍﻟﻤﺕ ﻭﺍﻟﻌﻤﻞ ﻛﺎﻻﺷﻌﺎﻋﺎ
ﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﺇﺻﺎﺑﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﻣﻦ ﺣﻮﺍﺩﺙ ﻭ ،ﺍﻟﻮﻗﺎﻳﺔﺮ ﻋﻠﻰ ﻏﻴﺎﺏ ﺑﺮﻧﺎﻣﺞ ﺍﻷﻣﻦ ﻭﻣﺎ ﻳﺆﺷ
 ﺳﻼﻣﺘﻬﻢ ﻓﻲ ﻣﻮﺍﻗﻊ ﺍﻟﻌﻤﻞ. ﻳﻀﻤﻦ ﺣﻤﺎﻳﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻭ
ﺍﻟﺸﻌﻮﺭ ﻋﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﻭﻲ ﻣﺪﻯ ﺍﻁﻼﻓ(: ﺭﺃﻱ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 42ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
 ﺑﺎﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭ ﻓﻲ ﺃﺩﺍﺋﻬﺎ 
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
 ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ 
 % ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ
 % 001 592 ﻧﻌﻢ
 / / ﻻ
 %  001 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ
 
ﺇﺫﺍ ﺭﺑﻄﻨﺎﻫﺎ ﺑﺎﻟﺠﺪﻭﻝ ﺍﻟﺴﺎﺑﻖ، ﻓﻜﻤﺎ ﻛﺎﻥ  ،ﻣﻨﻄﻘﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺣﺪ ﻛﺒﻴﺮ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ  ﺇﻥ ﻫﺬﻩ
(، ﻓﻘﺪ ﺍﺗﻔﻖ ﻛﺬﻟﻚ ﺟﻤﻴﻊ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺑﻨﺴﺒﺔ  32ﻣﺘﻮﻗﻌﺎ ﺑﻌﺪ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
ﻛﻠﻤﺎ ﺯﺍﺩ ﺷﻌﻮﺭﻫﻢ ﺑﺎﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭ ﻓﻲ  ،ﻋﻠﻰ ﺃﻧﻪ ﻛﻠﻤﺎ ﺯﺍﺩ ﺍﻁﻼﻋﻬﻢ ﺑﻜﻞ ﻣﺎ ﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑﻮﻅﺎﺋﻔﻬﻢ % 001
ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻭﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﺆﻛﺪ ﺑﻤﺎ ﻻ ﻳﺪﻉ ﻣﺠﺎﻻ ﻟﻠﺸﻚ ﺑﺄﻥ ﺟﻤﻴﻊ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻋﻠﻰ ﺍﻁﻼﻉ ﺑﻤﺘﻄﻠﺒﺎﺕ 
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎ، ﺳﻮﺍء ﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﺍﻟﻤﺤﻴﻄﺔ ﺑﻬﺎ، ﺍﻟﻤﺨﺎﻁﺮ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﺍﻟﻤﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﻬﺎ 
ﻫﻮ ﻣﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻪ ﻓﻲ ، ﻭﺍﻷﺧﺮﻯﺯﻣﺔ ﻟﺸﻐﻠﻬﺎ، ﻣﺴﺆﻭﻟﻴﺎﺗﻬﺎ ﻭ ﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺑﺎﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﺍﻟﻼ
ﻣﺎ ﻫﻲ ﺍﻟﻮﺍﺟﺒﺎﺕ ﺎﻏﻞ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﻟﻤﺎ ﻫﻮ ﻣﻄﻠﻮﺏ ﻣﻨﻪ، ﻭﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺍﻟﺴﺎﺑﻖ، ﻓﺒﻤﺠﺮﺩ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺷ
ﺳﻮﺍء ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺒﺴﻄﺎء ﺃﻭ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ  ،ﻭﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺘﺤﻤﻠﻬﺎ ﻣﻦ ﺟﺮﺍء ﻗﻴﺎﻣﻪ ﺑﺄﺩﺍﺋﻬﺎ
ﻬﻮﻥ ﻣﻦ ﺧﻼﻟﻬﺎ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺍﻟﻤﻮﻛﻠﺔ ﺑﺎﻟﻜﻴﻔﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻮﺟ ّ ،ﺎ ﻛﺎﻧﻮﺍ ﻋﻠﻰ ﻋﻠﻢﻫﺆﻻء ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻛﻠﻤ ﺍﻟﻤﺸﺮﻓﻮﻥ
ﻛﻠﻤﺎ ﺯﺍﺩﻫﻢ ﺗﺤﻔﻴﺰﺍ ﻷﺩﺍﺋﻬﺎ، ﻟﻤﺪﻯ ﺗﻮﻓﺮ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻋﻦ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻘﻮﻣﻮﻥ  ،ﻟﻬﻢ
ﺃﺳﻔﺮﺕ ﺑﻪ ﻓﻀﻼ ﻋﻤﺎ  ،ﺑﻬﺎ، ﻭﺑﺤﺴﺐ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ ﻣﻊ ﺇﻁﺎﺭﺍﺕ ﻣﻦ ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ
ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﻮﻓﺮ ﺍﻟﻮﺛﺎﺋﻖ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ  ،ﺍﻟﺬﻱ ﺃﻛﺪ ﻓﻴﻪ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦﻧﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺍﻟﺴﺎﺑﻖ، ﻭ
ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﺠﻌﻞ ﻣﻦ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻣﺴﺒﻮﻗﺔ ، ﻭﻟﻸﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻔﺮﺩﻳﺔ ﺍﻟﻔﺮﻭﻕﺑﻤﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺑﺤﺴﺐ 
ﻫﻮ ﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﻌﻤﻞ ﻭﻓﻖ ﻣﺒﺪﺃ ﺍﻟﻤﺼﺎﺭﺣﺔ ﻭﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﻔﺴﺮ ﺃﻥ ﺍﺍﻷﻫﺪﺍﻑ؛ ﻭﺑﺨﻄﺔ ﻭﺍﺿﺤﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﻢ ﻭ 
ﻤﺎﻟﻬﻢ ﻞ ﺃﻛﺜﺮ، ﻓﺒﻤﺠﺮﺩ ﻋﻠﻤﻬﻢ ﺑﻤﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺃﻋﻟﻌﻤﺎﻝ ﻟﻠﻌﻤﻣﺎ ﻳﺆﺩﻱ ﺣﺘﻤﺎ ﺇﻟﻰ ﺧﻠﻖ ﺍﻟﺪﺍﻓﻌﻴﺔ ﻟﺪﻯ ﺍ
ﻴﺎﺯﺍﺕ ﺍﻻﻣﺘ، ﻭﻓﻲ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻛﻞ ﻓﺮﺩ ﻟﻠﻤﺆﻫﻼﺕ ﻭ ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻟﺸﻐﻞ ﻭﻅﻴﻔﺔ ،ﺳﻴﺴﺎﻋﺪﻫﻢ ﺫﻟﻚ
ﺍﻟﺘﻲ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺤﺘﻤﻞ ﺃﻥ  ،ﺍﻟﺘﺮﺑﺼﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔﻭﺍﻟﻌﻼﻭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺼﺎﺣﺒﺔ ﻟﻬﺎ ﻭﺍﻟﺪﻭﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻜﻮﻳﻨﻴﺔ ﻭ
ﻋﻠﻰ ﺗﻄﻮﻳﺮ ﺃﺩﺍﺋﻪ ﺑﺎﺳﺘﻤﺮﺍﺭ  ﻴﺖ ﻣﻤﺎ ﻳﺠﺒﺮﻫﻪﺑﻌﺪ ﺍﻟﺘﺜﺒ ﺃﻭ ،ﻳﺨﻀﻊ ﻟﻬﺎ ﺑﻌﺪ ﻣﺪﺓ ﻣﻦ ﻣﺰﺍﻭﻟﺔ ﻭﻅﻴﻔﺔ
، ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺃﺷﺎﺭﻭﺍ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺗﺼﻤﻴﻢ ﻣﺎﻳﻮ ﻭﺯﻣﻼﺅﻩﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﺃﻛﺪﻩ ، ﻭﻭﻳﺠﻌﻠﻪ ﻣﺴﺘﻤﺮﺍ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻪ
ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺰ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻛﻤﺎ  ﺇﻟﻰ ﻳﺆﺩﻱ ،ﻓﻲ ﻣﻜﺎﻥ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻋﻲﺟﺘﻤﺎﺍﻻﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﺘﻮﺍﻓﻖ ﺍﻟﻌﻤﻞ 
ﺩﺍﺭﺓ ﻟﻠﻔﺮﻭﻕ ﺃﻛﺪﻭﺍ ﻋﻠﻰ ﺿﺮﻭﺭﺓ ﻣﺮﺍﻋﺎﺓ ﺍﻹﻨﺪﻣﺎ ﻋ ؛ﺃﻛﺪ ﻋﻠﻴﻪ ﻛﺬﻟﻚ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ ﺍﻟﻨﻔﺴﺎﻧﻴﻴﻦ
ﺑﻬﺪﻑ ﺍﻻﻧﺴﺠﺎﻡ ﻣﻊ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺆﺫﻭﻧﻪ  ،ﺍﻟﻤﻮﺍﻫﺐﺑﻴﻦ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﻓﻴﻤﺎ ﻳﺨﺺ ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﻔﺮﺩﻳﺔ  







ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




  .ﻣﻊ ﻣﺆﻫﻼﺕ ﺷﺎﻏﻞ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ،ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﺍﻟﻤﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺎﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﻣﻼﺋﻤﺔ(: ﻣﺪﻯ 52ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
 ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ 
 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ  ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ            
  33.02  06 ﺗﺘﻼءﻡ ﺗﻤﺎﻣﺎ 
  75.43  201 ﺗﺘﻼءﻡ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺸﻲء 
  76.04  021 ﻻ ﺗﺘﻼءﻡ 
  04.4  31 ﻻ ﺗﺘﻼءﻡ ﺇﻁﻼﻗﺎ 
 % 001  592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 
ﻳﺮﻭﻥ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ  % 76.04ﻓﺮﺩ ﻭ ﺑﻨﺴﺒﺔ  021ﺇﻥ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺍﻟﻤﻘﺪﺭ ﻋﺪﺩﻫﻢ ﺑـ 
ﻣﺒﺤﻮﺙ  201ﺍﻟﻤﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺎﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﻻ ﺗﺘﻼءﻡ ﻣﻊ ﻣﺆﻫﻼﺕ ﺷﺎﻏﻞ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ، ﻭ ﺑﺮﺃﻱ ﺁﺧﺮ ﻓﻘﺪ ﻋﺒﺮ 
ﻭ ﻓﻲ ﺭﺃﻱ ﻣﻨﺎﻗﺾ ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻷﻏﻠﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻓﻘﺪ  ،ﺗﺘﻼءﻡ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺸﻲء ﺑﺄﻧﻬﺎ % 75.43ﺑﻨﺴﺒﺔ 
ﺒﺔ ﻣﺒﺤﻮﺙ ﺑﻨﺴ 31ﺃﺧﻴﺮﺍ ﻓﻘﺪ ﺃﺷﺎﺭ ، ﻭﻋﻦ ﺃﻧﻬﺎ ﺗﺘﻼءﻡ ﺗﻤﺎﻣﺎ % 33.02ﻣﺒﺤﻮﺙ ﺑﻨﺴﺒﺔ  06ﻋﺒﺮ 
 ﺑﺄﻧﻬﺎ ﻻ ﺗﺘﻼءﻡ ﺇﻁﻼﻗﺎ.  % 04.4
ﻟﻤﻀﺎﻣﻴﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﻟﻬﺬﺍ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ، ﻧﺴﺘﺸﻒ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺍﻟﺬﻳﻦ  ﺍﻟﻤﺪﻗﻘﺔ ﻭﺑﻘﺮﺍءﺗﻨﺎ
ﻣﻊ ﻣﺆﻫﻼﺕ ﺷﺎﻏﻠﻬﺎ ﻛﻮﻥ ﺃﻥ ﻫﺆﻻء ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ  ،ﻳﺮﻭﻥ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﺍﻟﻤﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺎﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﻻ ﺗﺘﻼءﻡ
ﻗﺪﺭﺍﺕ ﻻﺯﻣﺔ ﻷﺩﺍﺋﻬﺎ ﻓﻜﻤﺎ ﻣﻦ ﻣﻬﺎﺭﺍﺕ ﻭ ،ﺗﻢ ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﻢ ﻓﻲ ﻣﻨﺎﺻﺐ ﻻ ﺗﺘﻼءﻡ ﻣﻊ ﻣﺎ ﻳﺤﻤﻠﻮﻧﻪ
ﻣﻦ ﺣﻴﺚ ﺻﻼﺣﻴﺎﺗﻬﺎ   ،ﺑﺄﻧﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﺍﻁﻼﻉ ﻋﻠﻰ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎ ،ﺃﻭﺿﺤﻨﺎ ﺁﻧﻔﺎ
ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻧﻬﻢ ﻳﻘﺮﻭﻥ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻤﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﻭ ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﺍﻟﻔﻴﺰﻳﻘﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺆﺩﻯ ﻓﻴﻬﺎ، ﺇﻻّ ﻣﻬﺎﻣﻬﺎ ﻭ
ﺍ ﺭﺍﺟﻊ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻭ ﺍﻟﻤﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﻟﻌﻞ ﻫﺬ؛ ﻭﻻ ﺗﺘﻼءﻡ ﻣﻊ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ،ﻳﺤﻤﻠﻮﻧﻬﺎ
ﻓﻘﻂ ﻟﺪﻯ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ ﻷﺩﺍء ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺑﺎﻟﺸﻜﻞ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ، ﻳﺤﺘﺎﺝ ﺇﻟﻰ ﻣﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﻣﻌﻴﻨﺔ ﺗﺘﻮﻓﺮ 
ﺑﺎﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺛﻤﺔ ﻭﻅﺎﺋﻒ ﺗﺘﺴﻢ  ،ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻣﻤﻦ ﺗﻢ ﺍﺳﺘﺠﻮﺍﺑﻬﻢ ﺾﺡ ﻟﻨﺎ ﺑﻌﻣﺤﺪﺩﻳﻦ ﻓﻘﻂ، ﻓﻘﺪ ﺻﺮ
ﻳﺘﻮﻓﺮﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻳﺸﻐﻠﻬﺎ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻻ ﺘﺪﺍﺧﻞ ﻓﻲ ﻣﻬﺎﻣﻬﺎ ﻭﻣﺴﺆﻭﻟﻴﺎﺗﻬﺎ، ﻭﺑﺎﻟﺘﻌﻘﻴﺪ ﻭﺍﻟ
ﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻻ ﺗﻘﻮﻡ ﺑﺘﺤﺪﻳﺪ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺃﻥ ﺍ ،ﻣﻦ ﻫﻨﺎ ﻳﺘﻀﺢ ﻟﻨﺎﺸﻐﻠﻬﺎ ﻭﻭﺍﻟﻤﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻟ
ﻧﻌﺘﻘﺪ ﻫﺎ ﻓﻴﻤﻦ ﻳﺸﻐﻞ ﻛﻞ ﻋﻤﻞ ﺃﻭ ﻭﻅﻴﻔﺔ، ﻭﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻭ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺤﺘﺎﺝ ﺇﻟﻰ ﺷﺮﻭﻁ ﻳﺠﺐ ﺗﻮﻓﺮﻭ
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




ﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺃﺛﻨﺎء ﻗﻴﺎﻣﻬﺎ ﺑﻌﻤ ،ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻻ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻛﺬﻟﻚ ﻋﻠﻰ ﺁﻟﻴﺔ ﺗﺨﻄﻴﻂ 
ﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺧﺎﺭﺝ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻭﺟﻮﺩ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻳﻌﻤﻠﻮﻥ ﻓ ،ﻭﻳﻤﻜﻨﻨﺎ ﺍﻻﺳﺘﺪﻻﻝ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻚ
ﻳﻜﺎﺩ ﻳﻘﺘﺮﺏ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﺪﺩ ﺍﻷﻭﻝ ﻳﻘﺮ  ،ﻓﻲ ﺳﻴﺎﻕ ﺁﺧﺮ ﻧﺠﺪ ﻋﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦﺗﺨﺼﺼﺎﺗﻬﻢ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ، ﻭ
ﻠﻴﻬﺎ ﻏﺗﺘﻼءﻡ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺸﻲء ﻣﻊ ﻣﺆﻫﻼﺕ ﺷﺎ ،ﺑﺄﻥ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﺍﻟﻤﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺎﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎ
ﺑﺄﻥ  ﺧﺎﺻﺔ ﺣﺎﻣﻠﻲ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ ﺣﻴﺚ ﻋﺒﺮ ﻟﻨﺎ ﺍﻟﺒﻌﺾﻭ ،ﻣﻌﻈﻤﻬﻢ ﻣﻦ ﻓﺌﺔ ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕﻭﻧﺠﺪ 
ﺗﻀﻊ ﻓﻲ ﺣﺴﺒﺎﻧﻬﺎ ﻣﻮﺍﺻﻔﺎﺕ  ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺗﻘﻮﻡ ﺑﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﺳﺘﻘﻄﺎﺏ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻫﻢ
ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻳﻤﻜﻦ  ﺍﻟﻘﻮﻝ ﺑﺄﻥ ﻫﺆﻻء ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻣﻦ ، ﻭﻭﺗﺨﺼﺼﺎﺕ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﻴﻦ ﻟﺸﻐﻞ ﺍﻟﻤﻨﺎﺻﺐ
ﻋﻨﺪﻣﺎ ﻳﺘﻢ ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﻢ ﺗﺮﺍﻋﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﻧﺠﺎﺣﻬﻢ ﻓﻲ ﺷﻐﻞ ﻋﺪﺓ  ،ﻣﻌﻴﺔﺣﺎﻣﻠﻲ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﺠﺎ
ﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻭﻟﻴﺲ ﻓﻲ ﻭﻅﻴﻔﺔ ﻭﺍﺣﺪﺓ، ﻭﻫﺬﺍ ﺗﻤﺎﺷﻴﺎ ﻣﻊ ﺍﻟﺘﻮﺟﻬﺎﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻟﻠ ،ﻭﻅﺎﺋﻒ ﻣﺘﺒﺎﻳﻨﺔ
ﻭﺍﺳﻌﺔ ﻭﻋﺮﻳﻀﺔ ﻭ ، ﻳﻤﺘﻠﻜﻮﻥ ﻣﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﻣﺘﻨﻮﻋﺔ ﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﻭﻳﺘﺠﻠﻰ ﺫﻟﻚ ﻓﻲ ﺳﻌﻴﻬﺎ
ﺑﻜﻞ ﺳﻬﻮﻟﺔ ﻭﻟﻌﻞ ﻫﺬﺍ  ﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻧﺪﻣﺎﺝ ﻣﻊ ﻓﺮﻕ ﺍﻟﻌﻤﻞﺪﺩﺓ، ﻭ ﺍﺗﺆﻫﻠﻬﻢ ﻟﻠﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﻭﻅﺎﺋﻒ ﻣﺘﻌ
، ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻞ ﺍﻟﻔﺮﻳﻖ ﻓﻲ ﺃﻏﻠﺐ ﺑﺄﻥ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﺃﺻﺒﺢ ﻳﺮﺗﻜﺰ ؛ﻣﺎ ﻳﻔﺴﺮ
ﻏﻴﺮﻫﺎ ﻛﻤﺎ ﺃﻥ ﻻﺳﺘﺜﻤﺎﺭ ﻭﺍﻟﺸﺤﻦ ﻭﺍﻟﺘﻔﺮﻳﻎ ﻭﻣﺼﻠﺤﺔ ﺍﻷﺷﻐﺎﻝ ﻭ ﻣﺼﻠﺤﺔ ﺍ ،ﺎ ﻭﺧﺎﺻﺔﻣﺼﺎﻟﺤﻬ
ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﺘﻄﻠﺐ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ، ﻭﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕﻳﺤﺘﺎﺝ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﺗﻮﻓﺮ ﺍﻟﻌ ،ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ
ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ ﻭ ﻳﺘﺠﻠﻰ ﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻭ ،ﺍﻟﺒﺤﺚ ﻭﺍﻟﺘﻨﻘﻴﺐ ﺍﻟﻤﺪﻗﻖ ﻋﻠﻰ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻳﺘﻮﻓﺮﻭﻥ
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺸﺘﺮﻁ ﻓﻲ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﻣﺪﻯ ﺗﻮﻓﺮ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ، ﻭﺧﻼﻝ ﺇﻋﻼﻧﺎﺕ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
ﻳﺠﺐ  ،ﻣﺆﻫﻞ ﺑﺤﺎﺭ ﻟﻠﺒﺤﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﻳﺔﺎﻟﺘﻤﺘﻊ ﺑﺮﻭﺡ ﺍﻟﻔﺮﻳﻖ، ﻓﻤﺜﻼ ﻟﺸﻐﻞ ﻣﻨﺼﺐ ﻛ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ
ﺳﻨﻮﺍﺕ ﻗﻀﺎﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺤﺮ، ﺃﻥ  60ﺃﻥ ﻳﺘﻮﻓﺮ ﻋﻠﻰ ﺷﻬﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺎﺕ ﺍﻟﺪﻗﻴﻘﺔ ﻟﻠﻤﻼﺣﺔ، ﺧﺒﺮﺓ ﻟﻤﺪﺓ 
، ﺇﺗﻘﺎﻧﻪ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻗﻞ ﺔﻲ ﻟﻠﺴﻼﻣﺔ، ﺗﻤﺘﻌﻪ ﺑﺎﻟﻠﻴﺎﻗﺔ ﺍﻟﺒﺪﻧﻴﻳﻜﻮﻥ ﻣﺘﺤﺼﻼ ﻋﻠﻰ ﺷﻬﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻜﻮﻳﻦ ﺍﻷﺳﺎﺳ
ﻮﻓﺮﻫﺎ ﻓﻲ ﻣﻦ ﻳﺸﻐﻞ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ ﺣﺘﻰ ﻓﻜﻠﻬﺎ ﻣﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﻳﺠﺐ ﺗ ؛ﺗﻤﺘﻌﻪ ﺑﺮﻭﺡ ﺍﻟﻔﺮﻳﻖﻟﻠﻐﺔ ﺃﺟﻨﻴﺔ ﻭ
 ﻓﻌﺎﻻ.  ﺃﺩﺍﺋﻪﻳﻜﻮﻥ ﻣﺴﺘﻮﻯ 
ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﺍﻟﻤﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﻮﻅﺎﺋﻔﻬﻢ ﻻ ﺗﺘﻼءﻡ  ،ﺃﺧﻴﺮﺍ ﻓﻘﺪ ﻋﺒﺮ ﻋﺪﺩ ﻗﻠﻴﻞ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦﻭ
ﺐ ﻭﻅﻔﻮﺍ ﻟﻠﻌﻤﻞ ﺑﻤﻨﺎﺻ ،ﻣﻊ ﻣﺆﻫﻼﺕ ﺷﺎﻏﻠﻴﻬﺎ، ﻭ ﻟﻌﻞ ﺫﻟﻚ ﺭﺍﺟﻊ ﻛﻮﻥ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
ﺘﻢ ﺗﻌﻴﻴﻨﻬﻢ ﻳ ،ﺗﻌﻴﻴﻨﻬﻢ ﺑﺼﻔﺔ ﻧﻬﺎﺋﻴﺔﺃﺛﻨﺎء ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﻢ ﻭ ﻟﻜﻦﻘﻴﺎﻡ ﺑﻬﺎ، ﻭﻣﻌﻴﻨﺔ ﻭﻓﻖ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﺍﻟﻤﺤﺪﺩﺓ ﻟﻠ
 ﻻ ﺗﺘﻼءﻡ ﻣﻊ ﻣﺎ ﻳﺤﻤﻠﻮﻧﻪ ﻣﻦ ﻣﺆﻫﻼﺕ.  ،ﺐ ﺃﺧﺮﻯﻓﻲ ﻣﻨﺎﺻ
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




  .ﻣﺠﺎﻝ ﺗﺨﺼﺺ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺙ ﻣﻊ(: ﻣﺪﻯ ﻣﻨﺎﺳﺒﺔ ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ 62ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
 ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ 
 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ  ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ 
 05.03 09 ﻳﻨﺎﺳﺒﻪ 
 60.44 031 ﺇﻟﻰ ﺣﺪ ﻣﺎ 
 24.52 57 ﻻ ﺗﻨﺎﺳﺒﻪ 
 % 001  592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 
ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺐ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺍﻹﺟﻤﺎﻟﻴﺔ ﺑﻨﺴﺒﺔ  ،ﺗﻮﺿﺢ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺪﻭﻧﺔ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ
ﺇﻟﻰ ﻢ ﺇﻟﻰ ﺣﺪ ﻣﺎ، ﻭﺨﺼﺼﻬﻳﻨﺎﺳﺐ ﻣﺠﺎﻝ ﺗ ،ﻳﻘﺮﻭﻥ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻌﻤﻠﻮﻥ ﺑﻪ % 60.44
ﺃﻣﺎ ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺎﻝ ﺗﺨﺼﺼﻬﻢ، ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ ﻳﻨﺎﺳﺐ ﻣﺠ  % 05.03ﻣﺒﺤﻮﺙ ﺑﻨﺴﺒﺔ  09ﺟﺎﻧﺒﻪ ﻓﻘﺪ ﺃﻛﺪ 
ﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎ ﻻ ﺗﻨﺎﺳﺐ ﻣﺠﺎﻝ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻨﺎﺻﺐ ﺍﻟﺘﻲ ﻳ ،ﻓﻴﻌﺘﺒﺮﻭﻥ % 24.52ﺍﻟﻤﻘﺪﺭﺓ ﺑـ ﺍﻷﺧﻴﺮﺓ ﻭ
ﻫﺬﺍ ﺭﺍﺟﻊ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﺗﻀﻊ ﺷﺮﻭﻁ ﻣﺤﺪﺩﺓ ﻟﻼﻟﺘﺤﺎﻕ ﺑﺸﻐﻞ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺗﺨﺼﺼﻬﻢ، ﻭ
( 52ﺴﻤﺢ ﺑﺈﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺷﻐﻞ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﻷﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﻣﻨﺼﺐ ﻛﻤﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺍﻟﺴﺎﺑﻖ ﺭﻗﻢ )ﺗ
ﺎﻣﻞ ﻋﻠﻰ ﺑﻤﺪﻯ ﻗﺪﺭﺓ ﺍﻟﻌ ،ﺃﺻﺒﺤﺖ ﺗﺮﺗﺒﻂ ﺃﻛﺜﺮ eriaf riovas eLﻥ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﺍﻟﻔﻌﻠﻴﺔ ﺃﺧﺎﺻﺔ ﻭﻭ
ﻫﺬﺍ ﻳﺘﻄﻠﺐ ﺗﻮﻓﺮﻩ ﻋﻠﻰ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﺗﺨﺼﺺ  ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺃﻣﺎﻛﻦ ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ ﻭﺍﻟﺘﻤﺘﻊ ﺑﺮﻭﺡ ﺍﻟﻔﺮﻳﻖ، ﻭ
ﺗﻨﺎﺳﺐ ﺇﻟﻰ ﺣﺪ ﻣﺎ ﻣﺠﺎﻝ  ﻣﻦ ﺷﻐﻞ ﻣﻨﺎﺻﺐ ،ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻳﻤﻜﻦ ﻟﻬﺆﻻء ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ( ﻭ ﻣﺆﻫﻼﺕ ﻣﺘﻨﻮﻋﺔ)
، ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻓﻲ ﻛﺎﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻫﻮ ﻣﺎ ﺃﻛﺪﺗﻪ ﺍﻟﻜﺗﺨﺼﺼﻬﻢ، ﻭ
ﻣﻤﺎ ﻳﺆﻫﻠﻬﻢ ﻟﻠﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺃﻛﺜﺮ  ،ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻫﺎ ﻟﻠﻌﻤﺎﻝ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺱ ﺍﻟﺘﺨﺼﺺ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻻﺕ ﻣﻬﻨﻴﺔ ﻭﺍﺳﻌﺔ
ﺷﺮﻛﺎء ﻓﻲ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔ ﻫﻮ ﺟﻌﻞ ﻫﺆﻻء ﺃﻋﻀﺎء ﻭ ﻣﻦ ﻣﻨﺼﺐ، ﻷﻥ ﻫﺪﻑ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ.
ﺷﻬﺎﺩﺍﺕ ﺍﺕ ﻣﻦ ﺣﺎﻣﻠﻲ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ، ﻭﻓﺌﺔ ﺍﻹﻁﺎﺭﺗﺸﺘﻤﻞ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻔﺌﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﻋﻠﻰ ﻭ
ﻣﺮﻓﻘﺔ ﺗﺤﺼﻠﻮﺍ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻣﻦ ﻣﺮﺍﻛﺰ ﺍﻟﺘﻜﻮﻳﻦ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭ ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺍﻟﺘﻜﻮﻳﻦ ﺍﻟﻤﺘﻮﺍﺻﻞ، ﺃﻣﺎ ﻋﻦ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ 
ﻓﻘﺪ ﺃﺭﺟﻌﻮﺍ ﺫﻟﻚ ﺑﺤﺴﺐ  ؛ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺑﻌﺪﻡ ﻣﻨﺎﺳﺒﺔ ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻪ ﻣﻊ ﻣﺠﺎﻝ ﺗﺨﺼﺼﻬﻢ
ﻤﻠﺔ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ، ﻭﻣﻦ ﺣﻚ ﻣﻦ ﻓﺌﺔ ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕﻫﻢ ﻛﺬﻟﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺟﺮﻳﻨﺎﻫﺎ ﻣﻊ ﺍﻟﺒﻌﺾ ﻣﻨﻬﻢ ﻭﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠ
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




ﻟﻤﻨﺎﺻﺐ ﻟﺸﻐﻞ ﺍ ﺤﺪﻳﺪ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ ﻋﻨﺪ ﺇﻋﻼﻧﻬﺎﻣﺘﻨﺎﻗﻀﺔ ﻓﻲ ﺗ ،ﺇﻟﻰ ﻛﻮﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ 
ﻒ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺱ ﺃﻧﻪ ﻳﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﻣﻨﺼﺐ ﻣﻼﺯﻡ ﺑﺄﻧﻪ ﻭﻅّ  ،ﺍﻟﺸﺎﻏﺮﺓ، ﻓﻘﺪ ﻋﺒﺮ ﻟﻨﺎ ﺃﺣﺪ ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ
ﻳﺤﺘﺎﺝ ﺇﻟﻰ ﺷﻬﺎﺩﺓ ﺭﺋﻴﺲ  ،ﺃﻥ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ ﻛﻤﺎ ﺩﻭﻥ ﻓﻲ ﺍﻹﻋﻼﻥﻭ 10ﻣﻴﻜﺎﻧﻴﻜﻲ ﺩﺭﺟﺔ 
ﻪ ــﻴﺮ ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ ﺍﻟﺬﻱ ﻭﻅﻒ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺳﻋﻨﺪ ﺗﻮﻅﻴﻔﻪ ﺃﺣﻴﻞ ﺇﻟﻰ ﺷﻐﻞ ﻣﻨﺼﺐ ﺁﺧﺮ ﻏﻣﻴﻜﺎﻧﻴﻜﻲ ﻭ
ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﺍﻟﺬﻱ ﻭﻅﻒ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺳﻪ  ،ﻟﻌﻞ ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﻔﺴﺮ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻗﻄﻴﻌﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺘﺨﺼﺺﻭ
ﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﻭﺍﻗﻊ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻣﻨﺼﺐ ﺁﺧﺮ ﻻ ﻳﻨﺎﺳﺐ ﻣﺠﺎﻝ ﺗﺨﺼﺼﻪ، ﻭﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺗﻮﻅﻴﻔﻪ ﻓﻲ ﺇﻭ
ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺔ ﻳﺘﻨﺎﻓﻰ ﻁﺮﺩﺍ ﻣﻊ ﻣﺎ ﻫﻮ  ﺐﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ، ﻓﺎﻟﺘﺨﺼﺺ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺪﺭﺳﻪ ﺍﻟﻄﺎﻟ
ﺟﻊ ﻹﺣﺪﺍﺙ ﺍﻟﻘﻄﻴﻌﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺔ ﻟﻌﻞ ﻫﺬﺍ ﺭﺍﻭﺍﻗﻌﻴﺎ ﻣﻊ ﺍﻟﺘﺨﺼﺺ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺸﻐﻠﻪ، ﻭ ﻛﺎﺋﻦ
 ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻳﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ.  ﻭ
ﺨﺼﺺ ﻣﻊ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﻭ ﺩﻭﺭﻩ (: ﻳﻮﺿﺢ ﺁﺭﺍء ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺣﻮﻝ ﻣﺪﻯ ﺗﻮﺍﻓﻖ ﺍﻟﺘ72ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
 .ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ
  ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ
 ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ    
 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ  ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ 
  64.74  041 ﺗﺤﺴﻴﻦ ﺟﻮﺩﺓ ﺍﻟﻌﻤﻞ 
  33.02  06 ﺍﻻﻧﻀﺒﺎﻁ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ 
  02.23  59  .ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻣﺮﺩﻭﺩﻙ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ
 % 001  592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 
ﻓﻀﻼ ﻋﻤﺎ ﺃﻛﺪﺕ ﻋﻠﻴﻪ  ،ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﻟﻠﺠﺪﻭﻝ ﺍﻟﺴﺎﺑﻖﺑﺎﻻﺳﺘﻨﺎﺩ ﺇﻟﻰ ﻣﺎ ﺃﺳﻔﺮﺕ ﻋﻨﻪ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﻭ
ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻗﺮﺕ ﺑﺄﻥ ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺃﻛﺪﻭﺍ ﻋﻠﻰ ﻣﺪﻯ ﻣﻨﺎﺳﺒﺔ ﻭ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺴﻮﺳﻴﻮﻟﻮﺟﻴﺔ، ﻭ ﺍﻟﺘﺤﺎﻟﻴﻞ
ﻟﺬﻱ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺍ ﺟﻠﻴﺎ، ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻪ ﻣﻊ ﻣﺠﺎﻝ ﺗﺨﺼﺼﻬﻢ، ﻓﻘﺪ ﺍﺗﻀﺢ ﻟﻨﺎ
ﻢ ﻣﻊ ﻴﻨﺔ ﺣﻮﻝ ﻣﺪﻯ ﺗﻮﺍﻓﻖ ﺗﺨﺼﺼﺎﺗﻬﺍﻟﺬﻱ ﻳﻮﺿﺢ ﺁﺭﺍء ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻧﻌﺘﺒﺮﻩ ﻣﻜﻤﻞ ﻟﻠﺠﺪﻭﻝ ﺍﻟﺴﺎﺑﻖ ﻭ
ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﻣﺴﺎﻫﻤﺘﻬﻢ ﻓﻲ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ) ﺗﺤﺴﻴﻦ ﺟﻮﺩﺓ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻻﻧﻀﺒﺎﻁ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻜﺘﺴﺒﻮﻧﻬﺎ، ﻭ
ﺑﺄﻥ  % 64.74ﻋﻠﻴﻪ ﻓﻘﺪ ﺃﻗﺮ ﻋﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻤﻞ، ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻣﺮﺩﻭﺩ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ( ﻭﻓﻲ ﺍﻟﻌ
ﺫﻟﻚ ﻣﻦ  ﺧﻼﻝ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﺟﻮﺩﺓ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭ، ﺗﺴﺎﻫﻢ ﻓﻲ ﻖ ﺗﺨﺼﺼﻬﻢ ﻣﻊ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻜﺘﺴﺒﻮﻧﻬﺎﻓﺗﻮﺍ
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




ﺑﺄﻧﻪ ﻛﻠﻤﺎ ﻛﺎﻥ ﺍﻟﺘﺨﺼﺺ ﺍﻟﺬﻱ  ،ﺗﻄﻮﻳﺮ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭ ﺇﺛﺮﺍﺋﻪ ﻭﻟﻘﺪ ﻋﺒﺮ ﻟﻨﺎ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻤﻦ ﺗﻢ ﺍﺳﺘﺠﻮﺍﺑﻬﻢ
ﻭﻅﻔﻮﺍ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺳﻪ، ﻳﺘﻮﺍﻓﻖ ﻣﻊ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻤﺘﻠﻜﻮﻧﻬﺎ ﻳﺠﻌﻠﻬﻢ ﻳﺒﺪﻟﻮﻥ ﺟﻬﺪ ﺃﻛﺒﺮ ﻓﻲ ﺗﻘﺪﻳﻢ 
ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻧﻔﺴﺮ ﺑﺄﻥ ﻮﺩﺓ ﺍﻟﺸﺎﻣﻠﺔ، ﻭﻣﺪﻯ ﻣﻄﺎﺑﻘﺘﻬﺎ ﻟﻠﺠ ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ ﻟﻠﻌﻤﻼء ﺑﺠﻮﺩﺓ ﻋﺎﻟﻴﺔ، ﺗﺘﻤﺎﺷﻰ ﻣﻊ ﻣﺎ
 ﺑﻬﺪﻑ ﺗﺤﻘﻴﻘﻬﺎ ﻟﻠﺠﻮﺩﺓ ﺍﻟﺸﺎﻣﻠﺔ ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﺤﺎﻭﻝ ﺍﺳﺘﻘﻄﺎﺏ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻳﺘﻮﻓﺮﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺨﺎﺻﻴﺔ
ﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺃﻗﺼﻰ ﻣﺎ ﻳﻤﻠﻜﻮﻥ ﻣﻦ ﺎ ﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑﺮﺿﺎ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﻭ ﺍﻟﺰﺑﻮﻥ، ﻭﺧﺎﺻﺔ ﻓﻴﻤ
ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻷﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﺘﻮﻓﺮ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ، ﺧﺎﺻﺔ ﻭﻣﺠﻬﻮﺩ ﺑﺪﻧﻲ ﻭ ﻓﻜﺮﻱ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻬﺪﻑ
ﻋﻠﻰ ﻏﺮﺍﺭ ﺗﻮﻓﺮﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺷﺒﻜﺔ  ،ﺍﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ ﺍﻟﻤﺘﻄﻮﺭﺓ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺮ ﻭﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻓﻲ 
ﻋﻠﻰ  ﺧﺎﺭﺟﻴﺔ ﻣﺮﺑﻮﻁﺔ ﺑﺎﻟﻤﻮﺍﻧﺊ ﺍﻟﺘﺴﻌﺔ ( ﻋﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺠﻮﺩﺓ ﻭ ﺷﺒﻜﺔtenartnIﺩﺍﺧﻠﻴﺔ ﻟﻺﻋﻼﻡ ﺍﻵﻟﻲ )
ﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ ﻓﻘﺪ ﻭﺛﺎﺋﻖ ﻣﻦ ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ ﺍﻹﺩﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﺗﺤﺼﻠﻨﺎ ﻋﻠﻴﻪ ﻣﻦ ﺑﻴﺎﻧﺎﺕ ﻭ ﻓﺒﻨﺎءﺍ ،ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﻮﻁﻨﻲ
ﺗﺤﺴﻴﻦ ﺎﺋﻖ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﺳﺘﻄﺎﻋﺖ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﻭﺣﻴﺚ ﺃﻛﺪﺕ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻮﺛ ،ﺗﺄﻛﺪﻧﺎ ﻣﻦ ﺍﺳﺘﺠﺎﺑﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ
ﺑﺎﻟﻔﻌﻞ ﺍﺳﺘﻄﺎﻋﺖ ؛ ﻭﺯﻣﻦ ﻣﻤﻜﻦﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺗﻮﻓﻴﺮ ﺧﺪﻣﺎﺕ ﻟﻌﻤﻼﺋﻬﺎ ﻭﺑﺄﻗﻞ ﺗﻜﻠﻔﺔ ﻭ ﺟﻮﺩﺓ ﺍﻟﻌﻤﻞ
 0000771ﺑﺎﻟﺒﻀﺎﺋﻊ ﻳﻘﺪﺭ ﺑـ  ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻬﺪﻑ ﺍﻟﻤﺴﻄﺮ، ﺣﻴﺚ ﻧﺠﺪﻫﺎ ﺗﻘﺪﻡ ﻣﺘﻮﺳﻂ ﻣﻌﺪﻝ ﺧﺪﻣﺎﺕ
، ﻛﻤﺎ ﺃﻧﻬﺎ ﺗﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺿﻤﺎﻥ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﺠﻮﺩﺓ ﻋﺎﻟﻴﺔ  P2Pﻡ 00633ﻗﺪﺭﺓ ﺗﺨﺰﻳﻨﻴﺔ ﺗﻘﺪﺭ ﺑـ ﻁﻦ، ﻭ
 ﺳﺎ.  42ﺳﺎ/42ﺳﺒﻌﺔ ﺃﻳﺎﻡ ﻓﻲ ﺍﻷﺳﺒﻮﻉ ﺳﺎﻋﺎﺕ ﺩﻭﺍﻡ ﻛﺎﻣﻠﺔ 
ﺗﺮﻛﺰ ﻓﻲ ﻣﺠﻤﻞ  ﺳﺔ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﺪﺭﺃﻥ ﺍ ،ﺟﻠﻴﺎ ﻟﻨﺎ ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﻳﺘﻀﺢﻭ
ﻭﻱ ﺗﻜﻴﻴﻔﻬﺎ ﻣﻊ ﺗﺨﺼﺼﺎﺗﻬﻢ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ، ﺧﺎﺻﺔ ﺫﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭﻧﺸﺎﻁﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺗﻄﻮﻳﺮ ﻣﺆﻫﻼﺕ 
، ﻭﺫﻟﻚ ﺑﻬﺪﻑ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺃﻫﺪﺍﻓﻬﺎ، ﻭﺿﻤﺎﻥ ﺑﻘﺎﺋﻬﺎ ﺗﻢ ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﻢ ﺣﺪﻳﺜﺎ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻳﺎﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻟﻴﺔ، ﻭﺍﻟﺬﻳﻦ
ﻣﺎ ﻳﺆﻛﺪ ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﻭ ﻤﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﺠﻮﺩﺓ ﺍﻟﺸﺎﻣﻠﺔ،ﻭﺍﺳﺘﻤﺮﺍﺭﻫﺎ ﺑﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ ﻛﻤﺎ ﻳﻌﺮﻑ ﻟ
ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺃﻭﺿﺤﻮﺍ ﻟﻨﺎ ﺑﺄﻥ ، ﻭ% 02.23ﻐﺖ ﻧﺴﺒﺘﻬﻢ ﺑﻠ ،ﺍﻟﺠﻮﺩﺓ، ﻛﺬﻟﻚ ﻣﺎ ﺃﻗﺮ ﺑﻪ ﻋﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ
ﻳﺴﺎﻫﻢ ﺑﺪﺭﺟﺔ ﻛﺒﻴﺮﺓ ﻓﻲ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻣﺮﺩﻭﺩﻫﻢ ﻓﻲ  ،ﺗﻮﺍﻓﻖ ﺗﺨﺼﺼﻬﻢ ﻣﻊ ﻣﺎ ﻳﻤﻠﻜﻮﻧﻪ ﻣﻦ ﻣﺆﻫﻼﺕ
ﻣﺪﻯ ﺍﻛﺘﺴﺎﺑﻬﻢ ﻟﻠﻤﻌﺎﺭﻑ ﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺔ  ﺭﺑﻄﻮﺍﻣﺎ ﻳﺆﺷﺮ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻫﺆﻻء ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻗﺪ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻭ
ﺃﻛﺜﺮ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ  ﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺗﺨﺼﺼﻬﻢ ﺑﻤﺪﻯ ﻗﺪﺭﺗﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﺑﺪﻝ ﻣﺠﻬﻮﺩﻓ ،ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻔﻨﻴﺔ
ﺃﻛﺪﻭﺍ ﻟﻨﺎ ﺃﻥ  ؛ﻓﻤﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﻤﻨﺎ ﺑﻬﺎ ﻣﻊ ﺑﻌﺾ ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ ﻣﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﺔ
ﺍﻟﻨﻮﻋﻲ  ﻳﺴﺎﻫﻢ ﻓﻲ ﺗﻐﻴﻴﺮ ﻁﺮﻕ ﺍﻷﺩﺍء ﺑﺎﻟﺸﻜﻞ، ﺍﻛﺘﺴﺎﺏ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻑ ﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺗﺨﺼﺼﻪ
ﻟﻌﻞ ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﻔﺴﺮ ﻳﺎ، ﻭﻨﺎﺳﺒﺔ ﻟﺨﺪﻣﺔ ﺍﻟﻌﻤﻼء ﺷﺮﻳﻄﺔ ﺗﺤﻔﻴﺰﻫﻢ ﻣﻌﻨﻮﺍﻟﻤﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ ﻭ
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ  ﻳﻤﻠﻜﻮﻧﻪ ﻣﻦ ﻣﺆﻫﻼﺕﺗﺨﺼﺼﻬﻢ ﻣﻊ ﻣﺎ  ﻣﻄﺎﺑﻘﺔ ﻣﺪﻯﻓﻘﻂ ﻻ ﻳﻜﻔﻲ  ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
ﻖ ﺗﺤﻔﻴﺰﻫﻢ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻘﺪﻳﺮ ﺍﻵﺧﺮﻳﻦ ﻟﺠﻬﻮﺩﻫﻢ ﺍﻟﻤﺒﺬﻭﻟﺔ، ﻭﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻭﻟﻜﻦ ﻳﺤﺘﺎﺟﻮﻥ ﺃﻛﺜﺮ ﺇﻟﻰ ﺗ
ﻤﻞ، ﻷﻥ ﺯﺭﻉ ﺛﻘﺎﻓﺔ ﺍﻹﺑﺪﺍﻉ ﺑﻴﻨﻬﻢ، ﺣﺘﻰ ﻳﺰﻳﺪ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻣﺮﺩﻭﺩﻫﻢ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺍﻟﺘﺸﺠﻴﻊ ﻭﺍﻻﺣﺘﺮﺍﻡ ﻭ
ﻫﺬﺍ ، ﻭﺍﻟﺠﺎﻧﺐ ﺍﻟﺴﻴﻜﻮﻟﻮﺟﻲ ) ﺍﻹﺷﺒﺎﻉ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻟﻠﻌﺎﻣﻞ( ﻳﻠﻌﺐ ﺩﻭﺭﺍ ﻛﺒﻴﺮﺍ ﻓﻲ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻷﺩﺍء
ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻞ ﻟﻬﺎ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﻋﻨﺪﻣﺎ ﺃﻛﺪ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﺤﺎﺟﺎﺕ  ﺴﺘﺮ ﺑﺮﺝﻨﻣﻣﺎ ﺃﻛﺪﺗﻪ ﺩﺭﺍﺳﺔ 
ﻮﺍﻓﻖ ﺍﻟﺘﻫﺬﺍ ﻓﻲ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻩ ﻻ ﻳﺘﺤﻘﻖ ﺇﻻ ﺑﺈﺣﺪﺍﺙ ، ﻭﺩﺍء ﺃﻓﻀﻞﺃﻣﺒﺎﺷﺮﺓ ﺑﻤﺪﻯ ﺗﺤﻘﻴﻖ  ﺍﺭﺗﺒﺎﻁﻴﺔﻋﻼﻗﺔ 
 ﻒ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎ. ﺋﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻮﻅﺎﺑﻴﻦ ﻣﻴﻮﻝ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻭ
ﻣﻊ ﻣﺎ ﻳﺤﻤﻠﻮﻧﻪ  ،ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺗﻮﺍﻓﻖ ﺗﺨﺼﺼﻬﻢ % 33.02ﻣﺒﺤﻮﺙ ﺑﻨﺴﺒﺔ  06ﺃﺧﻴﺮﺍ ﻓﻘﺪ ﺃﻛﺪ ﻭ
ﻢ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻛﻠﻤﺎ ﺗ ،ﻟﻌﻞ ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﺆﺷﺮ ﻋﻠﻰ ﺃﻧﻪﻳﺴﺎﻫﻢ ﻓﻲ ﺍﻻﻧﻀﺒﺎﻁ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻭﻣﻦ ﻣﺆﻫﻼﺕ 
ﺍﻧﻀﺒﺎﻁﻪ ﻓﻲ ، ﻛﻠﻤﺎ ﺳﺎﻫﻢ ﺫﻟﻚ ﻓﻲ ﺍﺭﺗﺒﺎﻁﻪ ﻭﻦ ﻣﺆﻫﻼﺕﻭﻓﻘﺎ ﻟﻤﺎ ﻳﺤﻤﻠﻪ ﻣﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﺗﺨﺼﺼﻪ ﻭ
  ﻋﻤﻠﻪ. 
  .ﻫﺎ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ(: ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺟﺮﺍ82ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
  ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ
ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ  ﺍﻟﻌﺪﺩ  
 ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ 
ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﺍﻹﺟﺎﺑﺔ ﺑﻨﻌﻢ ﻣﺎ ﻧﻮﻉ ﻫﺬﻩ 
  ﺕﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍ









  % 001
  09.21  04 ﺍﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻛﺘﺎﺑﻴﺔ 
  93.84  051 ﺍﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺃﺩﺍﺋﻴﺔ 
  30.92  09 ﺗﻘﻨﻴﺔ  -ﻜﻮﻴﺍﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺳ
  76.9  03 ﺃﺧﺮﻯ ﺗﺬﻛــــــــــــﺮ 
 % 001  013 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
   46.81 55 ﻻ
   001 % 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ
 
( ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻋﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻗﺪﺭﺕ 82ﺗﺸﻴﺮ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻮﺿﺤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )    
، ﺧﻀﻌﻮﺍ ﻹﺟﺮﺍء ﺍﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺃﺩﺍﺋﻴﺔ ﻗﺒﻞ ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﻢ، ﻓﻲ ﻣﻘﺎﺑﻞ ﻋﺪﺩ ﺁﺧﺮ ﺑﻠﻐﺖ % 93.84ﻧﺴﺒﺘﻬﻢ ﺑـ 
ﻓﻴﻤﺎ ﺻﺮﺡ ﻋﺪﺩ ﻣﻨﻬﻢ  ﺗﻘﻨﻴﺔ، -ﺳﻴﻜﻮ ﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺧﻹﺟﺮﺍء ﺍ ،ﺃﺩﻟﻮﺍ ﻟﻨﺎ ﺑﺄﻧﻬﻢ ﺧﻀﻌﻮﺍ % 30.92ﻧﺴﺒﺘﻬﻢ 
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




 %  76.9ﺃﺧﻴﺮﺍ ﻓﻘﺪ ﺃﻛﺪ ﺍﻟﺒﻌﺾ ﻣﻨﻬﻢ ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺒﺎﺭﺍﺕ ﻛﺘﺎﺑﻴﺔ ﻭﺑﺨﻀﻮﻋﻬﻢ ﻻﺧﺘ % 09.21ﺑﻨﺴﺒﺔ 
ﺍﻟﻤﻼﺣﻆ ﻓﻲ ﺪﻭﻧﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ ﻟﻬﻢ ﻭﺑﺄﻧﻬﻢ ﺧﻀﻌﻮﺍ ﻹﺟﺮﺍء ﺍﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺃﺧﺮﻯ ﻟﻢ ﻧ
ﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺆﺷﺮ ﻋﻠﻰ ﻣﻦ ﺇﺟﺎﺑﺔ ﻓﻲ ﺃﺳﺌﻠﺔ ﺍﻻﺳﺘﻤﺎﺭﺓ، ﻭ ﺇﺟﺎﺑﺎﺕ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺃﻧﻬﻢ ﻗﺎﻣﻮﺍ ﺑﺎﺧﺘﻴﺎﺭ ﺃﻛﺜﺮ
 ﺧﻀﻮﻋﻬﻢ ﻷﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﻧﻮﻉ ﻭﺍﺣﺪ ﻣﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ. 
ﺧﻀﻌﻮﺍ ﻹﺟﺮﺍء  ﻧﻼﺣﻆ ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺐ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺩﻻﻟﺔ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ؛ﺑﺎﻟﺘﻤﻌﻦ ﻓﻲ ﻭ      
ﺃﻥ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ  ؛ﻟﻌﻞ ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﻔﺴﺮﺍﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺃﺩﺍﺋﻴﺔ ﻭﻫﻢ ﻣﻦ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬﻳﻴﻦ ﻭﺃﻋﻮﺍﻥ ﺍﻟﺘﺤﻜﻢ ﻭ
ﻦ ﻳﺘﻄﻠﺐ ﺗﻮﻓﺮ ﻧﻮﻉ ﻣ ،ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺤﺘﺎﺝ ﺇﻟﻰ ﺑﺪﻝ ﺟﻬﺪ ﺑﺪﻧﻲ ﻭ ﻓﻜﺮﻱ
ﺇﺧﻀﺎﻉ ﺃﻏﻠﺐ  ،ﺐﻳﺘﻄﻠّ  ﻭﺍﻟﻤﻌﺮﻓﻴﺔ ﻓﻲ ﺷﺎﻏﻞ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﻭﻫﺬﺍ ﺑﺪﻭﺭﻩ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﻳﺔﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺔ،  ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ
ﻣﻨﺎﺻﺐ ﻋﻤﻠﻬﻢ  ﺧﺎﺻﺔ ﺃﻭﻟﺌﻚ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﺤﺘﻤﻞ ﺷﻐﻠﻬﻢ ، ﻭﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ ﻟﻠﻌﻤﻞ ﻹﺟﺮﺍء ﺍﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺃﺩﺍﺋﻴﺔ
ﻣﻦ ﺣﺎﻣﻠﻲ ﺷﻬﺎﺩﺓ ﻫﻢ ﻳﻨﺘﻤﻮﻥ ﻏﺎﻟﺒﺎ ﻟﻔﺌﺔ ﻋﻤﺎﻝ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬ ، ﻛﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻷﺷﻐﺎﻝ ﻣﺜﻼ: ﻭﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺑﺒﻌﺾ
ﻓﻤﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﻤﻼﺣﻈﺎﺕ  ﻋﻤﻠﻬﻢ ﻳﻜﻮﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻥ ﺑﺪﺭﺟﺔ ﻛﺒﻴﺮﺓ، ﻭﻣﻬﻨﺪﺱ ﺩﻭﻟﺔ، ﻷﻥﺗﻘﻨﻲ ﺳﺎﻣﻲ 
ﻻﺣﻈﻨﺎ ﺃﻥ ﻫﺆﻻء ﻳﻘﻮﻣﻮﻥ ﺑﻤﺘﺎﺑﻌﺔ ﺃﺷﻐﺎﻝ  ؛ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺭﺻﺪﻧﺎﻫﺎ ﺧﻼﻝ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ
ﺐ ﺧﻀﻮﻋﻬﻢ ﻫﺬﺍ ﻳﺘﻄﻠّ ﻣﺸﺎﺭﻳﻌﻬﻢ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ، ﻭ ﺍﻟﻤﻘﺎﻭﻟﻴﻦ ﺍﻟﺨﻮﺍﺹ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﻨﺠﺰﻭﻥ
ﺑﻬﺪﻑ ﺗﻘﻴﻴﻢ ﻣﺪﻯ ﻧﺠﺎﺡ ﻫﺆﻻء ﺍﻟﻤﻘﺎﻭﻟﻴﻦ ﻓﻲ ﺇﻧﺠﺎﺯ ﻣﺸﺎﺭﻳﻌﻬﻢ، ﻫﺬﺍ  ،ﻘﺎﻟﻼﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻷﺩﺍﺋﻴﺔ ﻣﺴﺒ
 ﺎءــﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﺑﺎﻟﻤﻴﻨ rekcatSﺃﻭ  sruenetnoc etroPﻭﻗﺪ ﻻﺣﻈﻨﺎ ﺳﺎﺋﻘﻲ ﺣﺎﻣﻼﺕ ﺍﻟﺤﺎﻭﻳﺎﺕ 
ﺟﺎﻧﺐ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻣﻦ ﻁﺮﻑ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﻷ ، ﻳﺨﻀﻌﻮﻥ ﻟﻬﺎ،ﺟﺮﺍء ﺍﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺃﺩﺍﺋﻴﺔﻭﻫﻢ ﻳﺨﻀﻌﻮﻥ ﻹ
ﻋﻦ ﻣﺪﻯ ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﻴﻦ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺑﻬﺬﻩ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻋﻨﺪ ﺍﺳﺘﻔﺴﺎﺭﻧﺎ ﺟﻠﺒﻮﺍ ﻫﺬﻩ ﺍﻵﻻﺕ، ﻭ
ﻧﺴﺘﻔﻴﺪ ﻣﻨﻬﺎ ﻣﻦ ﺍﻟﺪﻭﻝ ﺍﻷﺟﻨﺒﻴﺔ، ﻫﺬﻩ ﺍﻷﺷﻐﺎﻝ ﺑﺄﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻵﻻﺕ ﺣﺪﻳﺜﺔ ﻭ ﻓﻘﺪ ﺃﻛﺪ ﻟﻨﺎ ﺭﺋﻴﺲ ﻣﺼﻠﺤﺔ
ﻘﻮﻣﻮﻥ ﺑﺘﻄﺒﻴﻖ ﻫﺬﻩ ، ﻭﻳﻣﺪﺭﺑﻴﻦ ﻳﺘﻮﻓﺮﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔﻷﺧﻴﺮﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻘﻮﻡ ﺑﺈﺭﺳﺎﻝ ﺧﺒﺮﺍء ﻭﺍ
ﺑﺄﻥ ﻋﻤﻠﻴﺔ  ،ﻳﻘﺮ ﻛﺬﻟﻚ ﻓﻲ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕﻭ ﻞ ﻣﺜﻞ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻨﺎﺻﺐﻟﺸﻐ ،ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻟﻠﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ
 -ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﻏﻴﺮﻫﺎ -ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻓﻲ ﺍﻷﺳﺎﺱ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ  ،ﺍﻟﻤﻔﺎﺿﻠﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ
ﺍﻟﻔﺮﻕ ﺍﻟﺬﻳﻦ ، ﻭﺑﻌﺾ ﺭﺅﺳﺎء ﺍﻟﻮﺭﺷﺎﺕ ﻭﻭﺗﺸﺎﺭﻙ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻓﻲ ﺗﻘﻴﻴﻢ ﺍﻟﻤﺮﺷﺤﻴﻦ
 ﻳﺘﻮﻓﺮﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻟﻴﺔ. 
ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻌﺘﺒﺮ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭ ﺍﻷﺳﺎﺳﻲ ﻓﻲ ﺗﻘﻴﻴﻢ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ  ،ﺿﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻨﻮﻉ ﻣﻦ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕﻭﺇ     
ﻴﺔ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻟﺘﻲ ﻫﺬﺍ ﻧﻈﺮﺍ ﻟﺨﺼﻮﺻﻴﻜﻮﺗﻘﻨﻴﺔ، ﻭﻓﺈﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻛﺬﻟﻚ ﺗﻘﻮﻡ ﺑﺘﻄﺒﻴﻖ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺴ
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




ﺧﺎﺻﺔ ﺗﻠﻚ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺸﻐﻞ ﻣﻨﺼﺐ ﺳﻴﻮﻅﻔﻮﻥ ﻓﻴﻬﺎ، ﻭﺗﺘﻄﻠﺐ ﺗﻮﻓﺮ ﻣﺆﻫﻼﺕ ﺷﺨﺼﻴﺔ ﻭﺍﺿﺤﺔ ﻭ
، ﺇﻁﺎﺭ  erdaC، ﺇﻁﺎﺭ  reileta’d fehCﺭﺋﻴﺲ ﻭﺭﺷﺔ ، ﻭepiuqé’d fehCﺭﺋﻴﺲ ﻓﺮﻗﺔ 
ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﺨﻀﻌﻮﻥ ﻟﻬﺬﺍ ﺍﻟﻨﻮﻉ ﻣﻦ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻳﻜﻮﻧﻮﻥ ، ﺑﻤﻌﻨﻰ ﺃﻏﻠﺐ rueirépus erdaCﺳﺎﻣﻲ 
ﺍﻟﺤﺴﻴﺔ ﺍﻟﺤﺮﻛﻴﺔ  ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ ﻟﺸﻐﻞ ﻣﻨﺼﺐ ﻗﻴﺎﺩﻱ، ﺑﺤﻴﺚ ﻳﺨﻀﻌﻮﻥ ﻻﺧﺘﺒﺎﺭ ﻣﻬﺎﺭﺍﺗﻬﻢ
ﺃﺧﻴﺮﺍ ﻧﺠﺪ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻨﺎﺻﺐ، ﻭﺍﺩﺍﺗﻬﻢ ﻟﺸﻐﻞ ﺍﺳﺘﻌﺪﻭ ﻭﺍﻟﺤﺴﺎﺑﻴﺔ، ﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺗﺼﻮﺭﺍﺗﻬﻢ
ﻗﺒﻞ ﺑﺪﺍﻳﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﺘﻄﺒﻴﻖ  0002ﻭﻅﻔﻮﺍ ﻗﺒﻞ ﺳﻨﺔ  ،ﻣﻌﻈﻤﻬﻢﺧﻀﻌﻮﺍ ﻹﺟﺮﺍء ﺍﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻛﺘﺎﺑﻴﺔ ﻭ ﻗﺪ
ﺗﺘﻤﺤﻮﺭ ﻫﺬﻩ ﺤﺴﺐ ﻣﺎ ﺃﻛﺪﻩ ﻟﻨﺎ ﺇﻁﺎﺭ ﺑﻤﺪﻳﺮﻳﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ، ﻭﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺴﻴﻜﻮﺗﻘﻨﻴﺔ ﺑ
ﻳﺘﻢ ﺇﻋﺪﺍﺩﻫﺎ ﺑﺸﻜﻞ ﺩﻗﻴﻖ ﻣﻌﻴﻨﺔ، ﻭﺩ ﺃﺳﺌﻠﺔ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻻﺕ ﻓﻲ ﺇﻋﺪﺍ ،ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻜﺘﺎﺑﻴﺔ
ﻣﺎ ﻳﻼﺣﻆ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﺳﻴﺸﻐﻠﻬﺎ، ﻭ ﻭﻣﺪﺭﻭﺱ ﺑﻤﺎ ﻳﺘﻨﺎﺳﺐ ﻭ ﺗﺨﺼﺺ ﻛﻞ ﻣﺘﺮﺷﺢ ﻭ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ
ﺃﻗﺮﻭﺍ ﻟﻨﺎ ﺑﺨﻀﻮﻋﻬﻢ ﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺃﺧﺮﻯ ﻛﺎﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ  ؛ﻣﻌﻄﻴﺎﺕ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺃﻥ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ
ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﻔﺴﺮ ، ﻭﻟﻌﻞ ﺕﺍﻻﺳﺘﻌﺪﺍﺩﺍﺍﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ ﻭ، ﺍﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﻧﺠﺎﺯ ﻭﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ
ﻓﻲ ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ ﻟﻬﻢ ﻭ ﺃﺟﺎﺑﻮﺍ  ،ﻟﻢ ﻳﺪﺭﻛﻮﺍ ﻣﻌﻨﻰ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺴﻴﻜﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ،ﺃﻥ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ
 ﺗﻘﻨﻴﺔ. -ﺍﻟﺴﻴﻜﻮ ﺃﻧﻮﺍﻉ ﻫﺬﻩ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺑﺎﺧﺘﻴﺎﺭ ﻧﻮﻉ ﻣﻦ
 (: ﻫﻮﻳﺔ ﺍﻟﻘﺎﺋﻤﻴﻦ ﺑﺈﺟﺮﺍء ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ 92ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
 ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ 
 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ  ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ 
  46.81  55 ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ 
  11.72  08 ﺭﺋﻴﺲ ﻣﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ 
  32.45 061 ﻟﺠﺎﻥ ﻣﺨﺘﺼﺔ ﻣﻦ ﺧﺎﺭﺝ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ 
 % 001 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ
 
ﻟﻄﺒﻴﻌﺔ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺟﺮﺍﻫﺎ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ، ﺳﻮﺍء ﻛﺎﻧﺖ  ،ﺍﻟﺴﺎﺑﻖﺑﻌﺪ ﺇﺷﺎﺭﺗﻨﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ       
ﺇﻟﻰ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻫﻮﻳﺔ  (،92ﺭﻗﻢ ) ﺗﻘﻨﻴﺔ ﺃﻭ ﻛﺘﺎﺑﻴﺔ، ﻧﺸﻴﺮ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ -ﺍﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺃﺩﺍﺋﻴﺔ، ﺳﻴﻜﻮ
ﻋﻠﻰ  % 32.45ﻣﺒﺤﻮﺙ ﺑﻨﺴﺒﺔ  061ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ  ﻓﻘﺪ ﺃﻛﺪ ، ﻭﺍﻟﻘﺎﺋﻤﻴﻦ ﺑﺈﺟﺮﺍء ﻫﺬﻩ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ
ﺃﻥ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺧﻀﻌﻮﺍ ﻟﻬﺎ ﺃﺟﺮﻳﺖ ﻟﻬﻢ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﻟﺠﺎﻥ ﻣﺨﺘﺼﺔ ﻣﻦ ﺧﺎﺭﺝ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻓﻲ ﺣﻴﻦ 
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﺃﻣﺎ  ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﺭﺋﻴﺲ ﻣﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩﺑﺄﻧﻬﻢ ﺍﺧﺘﺒﺮﻭﺍ  %  11.72ﻣﺒﺤﻮﺙ ﺑﻨﺴﺒﺔ  08ﺃﺷﺎﺭ 
ﻣﺎ ﻟﻼﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﻣﺪﻳﺮ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻭﻓﻘﺪ ﺧﻀﻌﻮﺍ  % 46.81ﺍﻟﻤﻘﺪﺭﺓ ﺑـ ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺘﺒﻘﻴﺔ ﻭ
 ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﺃﻁﺮﺍﻑ ﺃﺧﺮﻯ.  ﻟﻼﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕﻳﻼﺣﻆ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻟﻢ ﻳﻘﺮﻭﺍ ﺑﺄﻧﻬﻢ ﺧﻀﻌﻮﺍ 
ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﺑﺪﺭﺟﺔ ﻛﺒﻴﺮﺓ ﻋﻠﻰ  ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ،ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﻻﺋﻞ ﻭ ﻳﺘﻀﺢ ﻟﻨﺎ   
ﺧﺎﺭﺝ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﺑﻬﺪﻑ ﺇﺟﺮﺍء ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻟﻠﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ، ﻭﻟﻌﻞ ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﺸﻴﺮ  ﻣﻦ ﻟﺠﺎﻥ ﻣﺘﺨﺼﺼﺔ
ﺧﺎﺭﺝ  ﺑﺎﻟﻜﻔﺎءﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﺇﺟﺮﺍء ﺑﻌﺾ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻣﻦﺗﺴﺘﻌﻴﻦ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ 
ﺕ ﺇﺟﺮﺍء ﻫﺬﻩ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍ ﻓﻲ ،ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔﻡ ﺗﻮﻓﺮﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺍﺕ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻭ، ﻧﻈﺮﺍ ﻟﻌﺪﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﺃﻛﺪﻩ ﻟﻨﺎ ﺑﻌﺾ ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ ﺑﺎﻟﻤﺪﻳﺮﻳﺔ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ ﻧﻈﺮﺍ ﻟﺼﻌﻮﺑﺔ ﻭﺧﺎﺻﺔ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻷﺩﺍﺋﻴﺔ، ﻭ
ﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻵﻻﺕ ﻭﺍﻟﻮﺳﺎﺋﻞ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﺇﺿﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻜ ﻘﻬﺎ ﻭﻋﺪﻡ ﺗﻮﻓﺮ ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ ﻟﺬﻟﻚ،ﺗﻄﺒﻴ
ﻳﺤﺘﺎﺝ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﺍﻻﺳﺘﻌﺎﻧﺔ ﺑﺎﻟﻜﻔﺎءﺍﺕ  ،ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﻮﻓﺮ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
ﺑﺎﻟﺘﻤﻌﻦ ﻓﻲ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺓ ﻧﺠﺪﻫﺎ ﻣﻨﻄﻘﻴﺔ ﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻷﺩﺍﺋﻴﺔ ﻟﻠﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ، ﻭﺍﻷﺟﻨﺒﻴﺔ ﻟﻠﻘﻴﺎﻡ ﺑﺈﺟﺮﺍء ﺍ
ﺍﻟﺬﻱ ﺃﻛﺪ ﻓﻴﻪ ﺃﻏﻠﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺇﻟﻰ ، ﻭﺇﺫﺍ ﺭﺑﻄﻨﺎﻫﺎ ﺑﻤﻀﺎﻣﻴﻦ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺍﻟﺴﺎﺑﻖ ﺣﺪ ﻛﺒﻴﺮ ﺍﻟﻰ
ﻷﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻟﺘﻲ  ﻧﻈﺮﺍ ﺍﻷﺟﻨﺒﻴﺔﻞ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻣﻦ ﻗﺒ ،P1F1*Pﺧﻀﻮﻋﻬﻢ ﻹﺟﺮﺍء ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻷﺩﺍﺋﻴﺔ
ﻟﻠﻘﻴﺎﻡ ﺑﻤﺜﻞ ﻫﻜﺬﺍ ﺍﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ، ﺑﺤﺴﺐ ﺗﺼﺮﻳﺤﺎﺕ  ،ﻋﺪﻡ ﺗﻮﻓﺮ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﺍﻟﻤﺤﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎ ﻭ
ﻓﻘﺪ ﺃﻗﺮ ﻋﺪﺩ ﺁﺧﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺑﺄﻧﻬﻢ  ﺍﻟﺪﻻﻟﻴﺔ، ﺇﻟﻰ ﺟﺎﻧﺐ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕﻹﻁﺎﺭﺍﺕ، ﻭﺑﻌﺾ ﺍ
ﻣﻌﻈﻢ ﻫﺆﻻء ﺧﻀﻌﻮﺍ ﻹﺟﺮﺍء ، ﻭﻳﺔﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﻣﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮ ﻟﻼﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺧﻀﻌﻮﺍ 
ﻓﻘﺪ  ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺃﻏﻠﺐـﻲ ﻣﻌﻤﻮﻝ ﺑﻬﺎ ﻓﻲ ﻲ ﺗﺘﺴﻢ ﺑﺎﻟﻄﺎﺑﻊ ﺍﻟﺮﻭﺗﻴﻨﻲ، ﻭﻫــﺍﻟﺘﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻜﺘﺎﺑﻴﺔ ﻭ
ﻯ ﺧﺎﺻﺔ ﻟﻘﻴﺎﺱ ﻗﺪﺭﺍﺕ ﺃﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺗﺠﺮ ،ﺃﻛﺪ ﻟﻨﺎ ﺇﻁﺎﺭ ﻳﻌﻤﻞ ﺑﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ
ﺗﻌﺪ ﻣﻦ ﻁﺮﻑ ﻣﺼﻠﺤﺔ  ،ﻣﻜﺘﻮﺑﺔﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻲ ﻭﻓﻖ ﻧﻤﺎﺫﺝ ﺗﺤﺼﻴﻠﻬﻢ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻭﻭ ﺍﻟﻔﻜﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ
ﺗﻘﻨﻴﺔ ﺍﻟﻬﺪﻑ ﻣﻨﻬﺎ ﺍﻟﺘﻌﺮﻑ ﻋﻠﻰ  -ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﺇﺟﺮﺍء ﻛﺬﻟﻚ ﺍﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺳﻴﻜﻮ
ﻗﻴﻤﻬﻢ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻲ ﺗﺨﺺ ﺍﺗﺠﺎﻫﺎﺗﻬﻢ ﻭﻣﻴﻮﻟﻬﻢ  ﻭﺍﻟ، ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺗﻴﺔﻣﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻭﺍﺕ ﻭﻗﺪﺭ
ﺍﻟﻜﻔﺎءﺍﺕ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﺘﻮﻓﺮ ﻋﻠﻰ  ؛ﻟﻌﻞ ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﻔﺴﺮﻭﺗﻜﻮﻳﻨﻬﻢ ﺗﺆﺛﺮ ﻓﻲ ﺷﺨﺼﻴﺘﻬﻢ ﻭ
ﻣﻌﻈﻤﻬﻢ ﻣﻦ ، ﻭﺍﻟﺴﻴﻜﻮﺗﻘﻨﻴﺔ ﻣﻦ ﺩﺍﺧﻞ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔﺍﻟﻜﺘﺎﺑﻴﺔ ﻭ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕﻓﻲ ﺇﺟﺮﺍء  ﻭﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﻴﻦ
ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﺆﻛﺪ ﻛﺬﻟﻚ ﻣﺎ ﺃﻗﺮﻩ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﺬﻳﻦ ﺗﻮﻛﻞ ﻟﻬﻢ ﻣﻬﻤﺔ ﺇﺟﺮﺍء ﻫﺬﻩ ، ﻭﺫﻭﻱ ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻄﻮﻳﻠﺔ
                                                           
 .051ﻷﺩﺍﺋﻴﺔ، ﺃﻧﻈﺮ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺜﺎﻟﺚ، ﺹ ﻟﻤﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﻮﺳﻊ ﻭﺍﻻﻁﻼﻉ ﺃﻛﺜﺮ ﺣﻮﻝ ﻣﻌﻨﻰ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍ *
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




ﺧﻴﺮﺍ ﺃﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻖ ﺑﻤﺘﻐﻴﺮ ﺍﻷﻗﺪﻣﻴﺔ ﻭ (71ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ ) ،ﻟﻨﺎ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻣﻦ ﺫﻭﻱ ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻄﻮﻳﻠﺔ
ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺧﻀﻌﻮﺍ ﻟﻬﺎ ﺃﺟﺮﻳﺖ  ،ﻫﻢ ﻣﻦ ﻓﺌﺔ ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕﻓﻘﺪ ﺃﻛﺪ ﻋﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻭ
ﻟﻌﻞ ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﺆﻛﺪ ﺃﻥ ﺷﻐﻞ ﺍﻟﻤﻨﺎﺻﺐ ﺍﻹﺷﺮﺍﻓﻴﺔ ﺗﻜﻮﻥ ﻣﻦ ﻬﻢ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﻣﺪﻳﺮ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺷﺨﺼﻴﺎ، ﻭﻟ
ﺐ ﺍﻟﺘﻲ ﺎﺳﻴﺔ ﻭﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﺎﺻﻓﻲ ﺍﻋﺘﻘﺎﺩﻧﺎ ﻧﻈﺮﺍ ﻟﺤﺴ ﻫﺬﺍﺑﻌﺔ ﺷﺨﺼﻴﺔ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﻣﺪﻳﺮ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭﻣﺘﺎ
 ﺳﻴﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎ. 
 ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻓﻲ ﻣﺪﻯ ﻣﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻜﺸﻒ ﻋﻦ ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ  ﺃﻱ(: ﺭ03ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
  ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ
ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ  ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ 
 ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ 
ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﺍﻹﺟﺎﺑﺔ ﺑﻨﻌﻢ ﻣﺎ ﻫﻲ ﻫﺬﻩ 
 ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ  











  07.83  021 ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻞ 
  84.53  011 ﺍﻟﺮﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ 
  21.61  05 ﺩﺭﺟﺔ ﺍﻟﺬﻛﺎء 
  76.9  03 ﺃﺧــــــــــــــــــﺮﻯ 
 % 001  013 ﺍﻟﺠﺰﺋﻲﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
   56.81 55 ﻻ
   001 % 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ
 
 ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺣﻮﻝ ﻭﺍﻗﻊ ﺇﺟﺮﺍء  ،ﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺩﻟﻰ ﺑﻬﺎ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ
ﺑﻤﺨﺘﻠﻒ ﺻﻨﻮﻓﻬﺎ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭ ﻛﺬﺍ ﺍﻷﻁﺮﺍﻑ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ ﺇﺟﺮﺍﺋﻬﺎ، ﻓﻘﺪ ﺣﺎﻭﻟﻨﺎ ﺍﻟﺘﻌﺮﻑ ﻋﻠﻰ ﺭﺃﻱ 
ﻓﻲ ﺍﻟﻜﺸﻒ ﻋﻦ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ ﻟﺪﻯ  ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ،ﻫﺆﻻء ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻓﻲ ﻣﺪﻯ ﻣﺴﺎﻫﻤﺔ ﻫﺬﻩ 
ﻪ ﻓﻘﺪ ﺃﻗﺮ ﻋﺪﺩ ﻣﻦ ﻋﻠﻴﻫﻮ ﻣﺎ ﺣﺎﻭﻟﻨﺎ ﺗﻮﺿﻴﺤﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﻬﺬﺍ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ؛ ﻭﻭ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ
ﺩﻭﺭ ﻛﺒﻴﺮ ﻓﻲ  ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ،ﺑﺄﻥ ﻟﻬﺬﻩ  % 53.18ﻣﺒﺤﻮﺙ ﻭﺑﻨﺴﺒﺔ  042ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺑﻠﻎ ﻋﺪﺩﻫﻢ 
ﺗﺴﺎﻫﻢ ﻓﻲ ﺍﻟﻜﺸﻒ  ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺑﺄﻥ ﻫﺬﻩ  % 07.83ﺍﻟﻜﺸﻒ ﻋﻦ ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ ﻓﻘﺪ ﺃﻛﺪ ﻋﺪﺩ ﻣﻨﻬﻢ ﺑﻨﺴﺒﺔ 
ﺑﺄﻥ  % 84.53ﺍﻟﻤﻘﺪﺭﺓ ﺑـ ﺎﺭ ﺁﺧﺮﻭﻥ ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺗﻘﺘﺮﺏ ﻣﻦ ﻫﺆﻻء ﻭﻓﻴﻤﺎ ﺃﺷ ،ﻋﻦ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻞ
ﺪﺭﺓ ﺑـ ـﺔ ﻭﺍﻟﻤﻘـﻫﺬﻩ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺗﺴﺎﻫﻢ ﻓﻲ ﺍﻟﻜﺸﻒ ﻋﻦ ﺍﻟﺮﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﺃﻣﺎ ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺘﺒﻘﻴ
ﺑﺠﺎﻧﺒﻬﺎ ﻓﻘﺪ ﻋﻦ ﺩﺭﺟﺔ ﺍﻟﺬﻛﺎء  ﻭﺑـﺄﻥ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺩﻭﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻜﺸﻒ  ،، ﻓﻘﺪ ﺃﻗﺮﺕ % 21.61
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




ﺩﻭﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻜﺸﻒ ﻋﻦ  ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺃﻥ ﻟﻬﺬﻩ  % 76.9ﺃﻗﺮ ﻋﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺿﺌﻴﻠﺔ ﻗﺪﺭﺕ ﺑـ 
  ﻣﺆﻫﻼﺕ ﺃﺧﺮﻯ.
ﻥ ﻟﻬﺬﻩ ﻧﺴﺒﺔ ﻛﺒﻴﺮﺓ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻳﻘﺮﻭﻥ ﺑﺄﻧﺠﺪﻫﺎ ﺗﺆﻛﺪ ﺃﻥ  ﻭﺑﻘﺮﺍءﺗﻨﺎ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ؛
ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺩﻭﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻜﺸﻒ ﻋﻦ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ ﻭ ﺑﺨﺎﺻﺔ ﻣﻨﻬﺎ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭ ﺍﻟﺮﻏﺒﺔ ﻓﻲ 
ﻲ ــﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻮﺍﻟ % 84.53ﻭ   %07.83ﺍﻟﺘﻲ ﺑﻠﻐﺖ ﺘﺴﺎﻭﻱ ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺑﻴﻨﻬﻤﺎ ﻭﺑﺤﻴﺚ ﺗﻜﺎﺩ ﺗ ،ﺃﺩﺍﺋﻪ
ﻣﺘﺪﺍﺧﻠﻴﻦ ﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺃﺩﺍﺋﻪ ﻋﺎﻣﻼﻥ ﻣﺮﺗﺒﻄﻴﻦ ﻭﺍﻟﺮ، ﺃﻥ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﻔﺴﺮﻟﻌﻞ ﻭ
ﺫﺍ ﻧﻈﺮﻧﺎ ﺇﻟﻰ ﻣﻌﻨﻰ ﻛﻞ ﻋﺎﻣﻞ ﻋﻠﻰ ﺇ ،ﻟﻜﻦ ﻧﻮﻉ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭ ﻳﺨﺘﻠﻒ ﻓﻲ ﺍﻟﻜﺸﻒ ﻋﻨﻬﻤﺎﺑﺒﻌﻀﻬﻤﺎ، ﻭ
ﻣﺘﺎﺑﻌﺔ ، ﻭﺇﻟﻴﻪ ، ﻓﺈﺫﺍ ﻛﺎﻧﺖ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﺗﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﺗﻤﻜﻦ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻣﻦ ﻗﺪﺭﺗﻪ ﻋﻠﻰ ﺃﺩﺍء ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻤﻮﻛﻠﺔﺣﺪﻩ
ﻔﺮﺩ ﻻﺳﺘﻐﻼﻝ ﺗﺪﻓﻊ ﺍﻟ ،ﺗﻨﻔﻴﺬﻫﺎ ﺑﺎﺣﺘﺮﺍﻓﻴﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ، ﻓﺈﻥ ﺍﻟﺮﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺗﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﻗﺪﺭﺓ ﺩﺍﺧﻠﻴﺔ
ﺍﺳﺘﻌﺪﺍﺩﺍﺗﻪ ﻷﺩﺍء ﻋﻤﻠﻪ ﺑﺎﻟﺸﻜﻞ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺏ، ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻤﺎ ﺗﺘﻄﻠﺒﻪ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺸﻐﻠﻬﺎ، ﻭ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻗﺪﺭﺍﺗﻪ ﻭ
ﺒﺎﺭ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻌﺘﻤﺪ ﻓﻲ ﺍﻟﻜﺸﻒ ﻳﺆﺷﺮ ﻋﻠﻰ ﺍﺧﺘﻼﻑ ﺍﻻﺧﺘ ؛ﻓﺈﻥ ﻫﺬﺍ ﺍﻻﺧﺘﻼﻑ ﺍﻟﺪﻻﻟﻲ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻤﻔﻬﻮﻣﻴﻦ
ﻋﻠﻴﻪ ﻓﺈﻥ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻷﺩﺍﺋﻴﺔ ﻫﻲ ﻟﻘﻴﺎﺳﻪ ﻓﻌﻼ، ﻭ ﺪﻣﺎ ﺃﻋﻛﻞ ﻗﺪﺭﺓ ﺗﻠﻴﻖ ﺑﻄﺒﻴﻌﺔ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭ ﻭ ﻋﻦ
ﻣﻴﺪﺍﻧﻴﺎ، ﺃﻣﺎ ﺍﻟﺮﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻴﺘﻢ ﻻﻛﺘﺸﺎﻑ ﻣﺪﻯ ﻗﺪﺭﺓ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻋﻠﻰ ﺃﺩﺍء ﻋﻤﻠﻪ  ،ﺍﻟﻮﺳﻴﻠﺔ ﺍﻷﻣﺜﻞ
، ﻫﺬﻩ euqinhcetohcysp tseTﺍﻟﺴﻴﻜﻮﺗﻘﻨﻴﺔ  ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺑﻮﺍﺳﻄﺔ ﺗﻄﺒﻴﻖ  ،ﺍﻟﻜﺸﻒ ﻋﻨﻬﺎ
ﻥ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﻫﺬﻩ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻷﺫﻟﻚ  ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻳﻤﻜﻦ ﺃﻥ ﺗﻜﺸﻒ ﻋﻦ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺩﺭﺟﺔ ﺍﻟﺬﻛﺎء  ،ﺍﻷﺧﻴﺮﺓ ﻛﺬﻟﻚ
ﺍﻟﻤﺪﺭﺳﺔ ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﺃﺷﺎﺭﺕ ﺇﻟﻴﻪ ، ﺗﻜﻤﻦ ﻓﻲ ﻛﺸﻒ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻭﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ ﺍﻟﻌﻘﻠﻴﺔ، ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ
ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺭﻛﺰﺕ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﺩﺍء ﺍﻟﻔﺮﺩ، ﻭﻋﻨﺪﻣﺎ ﺭﻛﺰﺕ ﻋﻠﻰ ﺃﺛﺮ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ  ﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ
ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ ﻟﺪﻯ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭ ﻟﻠﻜﺸﻒ ﻋﻦ ﻣﺨﺘﻠﻒ ،ﺍﻫﺘﻤﺎﻣﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺿﺮﻭﺭﺓ ﻭﺟﻮﺩ ﺃﺳﺎﻟﻴﺐ ﻓﻌﺎﻟﺔ
 ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻬﺪﻑ.  ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕﻋﻤﻠﺖ ﻋﻠﻰ ﺗﻄﺒﻴﻖ 
ﻳﻤﻜﻦ ﺍﺳﺘﻘﺮﺍء ﻧﺘﻴﺠﺔ ﻫﺎﻣﺔ ﻣﻔﺎﺩﻫﺎ ﺃﻥ ﻫﺬﻳﻦ  ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ، ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕﻭ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺘﺤﺎﻟﻴﻞﻭ
ﺴﺎﻫﻤﺎﻥ ﺑﺪﺭﺟﺔ ﻛﺒﻴﺮﺓ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻷﺩﺍء ﻭ ﻳﺘﺠﻠﻰ ﺫﻟﻚ ﻭﺍﺿﺤﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻳﺔ ( ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ) ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻭ ﺍﻟﺮﻏﺒ
  .ﺍﻟﺮﻏﺒﺔ ×ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ  =ﺃﺩﺍء ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺃﻛﺪﺕ ﻋﻠﻴﻪ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﺑﺎﺕ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻘﺮ ﺑﺄﻥ:  
ﺑﺄﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻟﻴﺲ ﻟﻬﺎ   % 56.81ﺃﺧﻴﺮﺍ ﻓﻘﺪ ﺃﻗﺮ ﻋﺪﺩ ﻣﻌﺘﺒﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻭ
ﺍﺗﻀﺢ ﻣﻦ ؛ ﻭﺍﻟﻤﺘﻮﺳﻂ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻻﺑﺘﺪﺍﺋﻲ ﻭ ﻣﻌﻈﻢ ﻫﺆﻻء ﻣﻦ ﻓﺌﺔ، ﻭﺩﻭﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻜﺸﻒ ﻋﻦ ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ
 ﻻ ﻳﺪﺭﻛﻮﻥ ﺃﺻﻼ ﻣﺪﻯ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﻫﺬﻩ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ.  ،ﺧﻼﻝ ﻣﻘﺎﺑﻠﺘﻨﺎ ﻟﺒﻌﻀﻬﻢ ﺑﺄﻧﻬﻢ
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




  .ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ(: ﺭﺃﻱ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﻣﺪﻯ ﺷﻔﺎﻓﻴﺔ ﺗﻄﺒﻴﻖ 13ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
  ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ
ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ  ﺭ  ﺍﻟﺘﻜﺮﺍ
 ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ 









  % 81.17
 83.23 201 .ﻳﻌﺘﺒﺮ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭ ﺷﻜﻠﻲ  
ﺃﺳﺌﻠﺔ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭ ﻣﻊ ﺗﺨﺼﺺ  ﻣﻼﺋﻤﺔﻋﺪﻡ 
 .ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺙ 
 75.82 09
 25.92 39 ﺇﺟﺮﺍء ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭ ﻓﻲ ﻅﺮﻭﻑ ﻏﻴﺮ ﻣﻼﺋﻤﺔ  
 25.9  03 ﺃﺧــــــــــــﺮﻯ 
 % 001  513 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
    18.82 58 ﻻ
   001 % 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ
 
ﻟﻤﻀﺎﻣﻴﻦ ﺍﻟﺠﺪﻭﻟﻴﻦ  ،ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺴﻮﺳﻴﻮﻟﻮﺟﻴﺔﻟﻤﺎ ﺃﺳﻔﺮﺕ ﻋﻨﻪ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﻭﻛﻨﺘﻴﺠﺔ ﻭ
ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺁﺭﺍء ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ  ،( ﻓﻘﺪ ﺣﺎﻭﻟﻨﺎ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﺃﻛﺜﺮ03ﻭ ) 92ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﻴﻦ )
ﻭﺍﻗﻌﻴﺔ  ﺫﻟﻚ ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﺷﻮﺍﻫﺪﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻭﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺑﻤﺨﺘﻠﻒ ﺃﻧﻮﺍﻋﻬﺎ ﻓﻲ ﻣﺪﻯ ﺷﻔﺎﻓﻴﺔ ﺗﻄﺒﻴﻖ 
ﺗﺆﻛﺪ ﺑﺄﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻳﺸﻮﺑﻬﺎ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻐﻤﻮﺽ  ،ﺃﻣﺪﺗﻬﺎ ﺑﻬﺎ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﺩﻻﻟﻴﺔﻭ
 ﻓﻲ ﺗﻄﺒﻴﻘﻬﺎ.  P1F2*P( ﺍﻟﺴﻴﺊﻭﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻴﺔ ) ﺑﻤﻔﻬﻮﻣﻬﺎ 
( 13ﻭﻓﻖ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻨﻈﻮﺭ، ﺗﺆﻛﺪ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺎﺓ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )ﻭ
ﻴﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺍﻟﺒﺎﻟﻎ ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺒ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ،ﻭﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻖ ﺑﻤﻌﺮﻓﺔ ﺭﺃﻱ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻓﻲ ﻣﺪﻯ ﺷﻔﺎﻓﻴﺔ ﺗﻄﺒﻴﻖ 
ﻳﻘﺮﻭﻥ ﺑﺄﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺛﻤﺔ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻏﻴﺮ ﺷﻔﺎﻓﺔ ﺗﺘﺪﺧﻞ ﻓﻲ ﺗﻄﺒﻴﻖ  ،% 81.17ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻭ 012ﻋﺪﺩﻫﻢ 
ﺇﻟﻰ ﺟﺎﻧﺒﻪ ﺑﺄﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺷﻜﻠﻴﺔ ﻭ % 83.23ﺣﻴﺚ ﺍﻋﺘﺒﺮ ﺍﻟﺒﻌﺾ ﻣﻨﻬﻢ ﺑﻨﺴﺒﺔ  ،ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ
، ﺑﺄﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺗﺠﺮﻱ ﻓﻲ ﻅﺮﻭﻑ  % 25.92ﺻﺮﺡ ﻋﺪﺩ ﺁﺧﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻭ ﺑﻨﺴﺒﺔ  ﻓﻘﺪ
ﺃﺳﺌﻠﺔ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭ ﻣﻊ  ﻣﻼﺋﻤﺔﺑﻌﺪﻡ  % 75.82ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻓﻘﺪ ﺃﻛﺪ ﺁﺧﺮﻭﻥ  ،ﻓﻲ ﺭﺃﻱ ﻣﺨﺎﻟﻒﻏﻴﺮ ﻣﻼﺋﻤﺔ ﻭ
                                                           
ﺇﻟﻰ  ﺍﻟﺴﻴﺊﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﺑﻴﻨﻤﺎ ﺗﺸﻴﺮ ﻓﻲ ﻣﻔﻬﻮﻣﻬﺎ  ﻑﺗﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﺃﻧﻬﺎ ﻣﻴﻜﺎﻧﻴﺰﻡ ﻓﻌﺎﻝ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﺃﻫﺪﺍ ،ﻷﻥ ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻴﺔ ﺑﻤﻔﻬﻮﻣﻬﺎ ﺍﻟﻔﻴﺒﺮﻱ *
  ﺍﻟﺮﺷﻮﺓ، ﺍﻟﻤﺤﺴﻮﺑﻴﺔ، ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﺍﻟﺘﺤﻴﺰ... ﺍﻟﺴﺎﺋﺪﺓ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ.ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺘﻌﺴﻔﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻴﺔ ﻭ
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




 ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺗﻄﺒﻴﻖ  ﺃﺭﺟﻌﺖﻓﻘﺪ  % 25.90ﺍﻟﻤﻘﺪﺭﺓ ﺑـ ﺃﻣﺎ ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺘﺒﻘﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺙ، ﺗﺨﺼﺺ
 ﺇﻟﻰ ﺗﺪﺧﻞ ﻋﻮﺍﻣﻞ ﺷﺨﺼﻴﺔ. 
ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ، ﻳﺘﻀﺢ ﻟﻨﺎ ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺑﺄﻥ ﻫﺬﻩ ﻭ
ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻠﻘﻮﺍﻧﻴﻦ ﺍﻟﻤﻌﻤﻮﻝ ﺑﻬﺎ ﻓﻲ  ،ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺷﻜﻠﻴﺔ ﻓﻘﻂ ﻭ ﻳﺨﻀﻊ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻮﻥ ﻻﺟﺘﻴﺎﺯﻫﺎ ﻓﻘﻂ
ﻟﻜﻦ ﻓﻲ ﺳﺴﺔ ﺇﺟﺮﺍء ﻣﺜﻞ ﻫﺬﻩ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ، ﻭﺇﻁﺎﺭ ﻗﺎﻧﻮﻥ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﻌﻤﻮﻣﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻔﺮﺽ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺆ
ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻫﺬﻩ ﺎﺭﺍﺕ ﻳﻜﺘﻨﻔﻬﺎ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻐﻤﻮﺽ ﻭﺍﻟﻀﺒﺎﺑﻴﺔ ﻓﻲ ﺗﻄﺒﻴﻘﻬﺎ ﻭﺍﻟﻮﺍﻗﻊ ﻓﺈﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻻﺧﺘﺒ
ﻋﺒﺮﻭﺍ ﻟﻨﺎ ﻧﻼﺣﻆ ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺍﻟﺬﻳﻦ  ،ﺍﻟﻘﺮﺍءﺓ ﺍﻷﻭﻟﻴﺔ ﺑﺤﺴﺐ ﺗﺼﺮﻳﺤﺎﺕ ﺑﻌﺾ ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ
ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺷﻜﻠﻲ ﻓﻘﻂ، ﻳﻤﺘﻠﻜﻮﻥ ﺧﻠﻔﻴﺔ ﻣﺴﺒﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﺪﻡ ﺷﻔﺎﻓﻴﺔ ﻫﺬﻩ  ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺑﺄﻥ ﺇﺟﺮﺍء ﻫﺬﻩ 
ﺔ ﻫﻮ ﺗﺸﺒﻊ ﻫﺆﻻء ﺑﺬﻫﻨﻴﺎﺕ ﻴﻟﻌﻞ ﻣﺎ ﻳﺆﺷﺮ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺨﻠﻔ؛ ﻭﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﻧﺠﺎﺣﻬﻢ ﻓﻲ ﺍﺟﺘﻴﺎﺯﻫﺎ
ﺼﺮﺡ ﺑﻪ ﻣﺎ ﺗﺑﻪ ﺍﻟﺸﺎﺭﻉ، ﻭ ﺒﺾﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻣﺎ ﻳﻨ ،ﻗﺒﻞ ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﻢ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻛﺘﺴﺒﻮﻫﺎ ﻣﻦ ﺗﻨﺸﺌﺘﻬﻢ 
ﻰ ﺇﻟﺔ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ، ﻭﺕ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺍﺧﺘﻼﻻﻣﻦ ﻭﺟﻮﺩ  ؛ﻭﺳﺎﺋﻞ ﺍﻹﻋﻼﻡ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ
ﻲ ﻓﺸﻜﻠﻴﺔ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭ، ﻓﻘﺪ ﺻﺮﺡ ﺁﺧﺮﻭﻥ ﺑﺄﻥ ﺇﺟﺮﺍء ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭ ﻳﻜﻮﻥ ﺑﺟﺎﻧﺐ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻔﺌﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻗﺮﺕ 
ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﻭﺴﻨﺎﻩ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻣﻼﺣﻈﺎﺗﻨﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻫﻮ ﻣﺎ ﺗﻠﻤ ّ، ﻭﻅﺮﻭﻑ ﻏﻴﺮ ﻣﻼﺋﻤﺔ
ﺍﺭ ﻣﺼﻠﺤﺔ ﺍﻷﺷﻐﺎﻝ ﻭﻣﺼﻠﺤﺔ ﺎ ﻋﻠﻰ ﻏﺮﺗﻢ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻷﺩﺍﺋﻴﺔ ﺑﻬﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﺘﻲ 
ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻓﻲ  ﻓﻘﺪ ﻻﺣﻈﻨﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬﻳﻴﻦ ﻳﺠﺘﺎﺯﻭﻥ ﻫﺬﻩ ؛ﺤﺐ ﻭ ﺍﻟﺘﻔﺮﻳﻎﺍﻟﺴﺍﻟﺸﺤﻦ ﻭ
ﻳﺘﺠﻠﻰ ﺫﻟﻚ ﻓﻲ ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺗﻌﺮﺽ ﻫﺆﻻء ﻟﻠﺤﻮﺍﺩﺙ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺪ ﺗﻨﺘﺞ ﻣﻦ ﻅﺮﻭﻑ ﺻﻌﺒﺔ ﺟﺪﺍ، ﻭ
ﺎ ﻣﻦ ﻁﺮﻑ ﺍﻟﻤﺨﺘﺒﺮ، ﻓﻀﻼ ﻋﻦ ﺃﻥ ﺇﺟﺮﺍء ، ﺃﺛﻨﺎء ﺗﻌﺒﺌﺘﻬﺟﺮﺍء ﺗﺴﺎﻗﻂ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺤﺎﻭﻳﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ
ﻛﺎﻧﻌﺪﺍﻡ ﺍﻟﻨﻈﺎﻓﺔ، ﻗﻠﺔ  ،ﻓﻲ ﻅﺮﻭﻑ ﻓﻴﺰﻳﻘﻴﺔ ﻏﻴﺮ ﻣﻼﺋﻤﺔ ﺗﻘﻨﻴﺔ ﺗﺠﺮﻯ -ﺍﻟﺴﻴﻜﻮ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻜﺘﺎﺑﻴﺔ ﻭ
ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭ، ﻭﻫﺬﺍ ﻣﺎ ، ﺍﻟﻀﻮﺿﺎء ﺍﻟﻤﻨﺒﻌﺜﺔ ﻣﻦ ﺍﻵﻻﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺘﻮﺍﺟﺪ ﺑﻌﻀﻬﺎ ﻓﻲ ﺃﻣﺎﻛﻦ ﺇﺟﺮﺍء ﺔﺍﻟﺘﻬﻮﺋ
ﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﺗﻮﻓﺮﻫﺎ ﻋﻠﻰ  ،ﻻ ﺗﻮﻓﺮ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻹﺟﺮﺍء ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ،ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻳﻔﺴﺮ
ﻫﻮ ﻣﺎ ﺻﺮﺡ ﺑﻪ ﻟﻨﺎ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﻄﺒﻘﻮﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ، ﻭ ﺻﺤﺎﺏ ﺍﻟﺨﺒﺮﺓﺍﻟﻜﻔﺎءﺍﺕ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻭﺃ
ﺇﻟﻰ ﺟﺎﻧﺒﻪ ﻓﻘﺪ ﺃﻛﺪ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ، ﻭﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺃﻧﻔﺴﻬﻢ ﻣﻦ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﻘﻮﻣﻮﻥ ﺑﺘﻄﺒﻴﻖ ﻫﺬﻩ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ
ﻟﻜﺘﺎﺑﻲ ﻏﻴﺮ ﻣﻼﺋﻤﺔ ﻣﻊ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺃﺳﺌﻠﺔ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭ ﺍ ،ﺍﻟﻜﺘﺎﺑﻴﺔ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕﻣﻤﻦ ﺧﻀﻌﻮﺍ ﻹﺟﺮﺍء 
ﺑﺄﻥ ﺃﺳﺌﻠﺔ ﻫﺬﻩ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻻ ﻋﻼﻗﺔ ﻟﻬﺎ  ،ﺑﻨﺎ ﻟﺒﻌﻀﻬﻢ ﺍﺗﻀﺢ ﻟﻨﺎﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﺳﺘﺠﻮﺍﺗﺨﺼﺼﺎﺗﻬﻢ، ﻭ
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻤﺲ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ  ﺍﻷﺳﺌﻠﺔﺑﻌﺾ ﻓﺔ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ، ﻭﺗﻜﻮﻥ ﺃﺳﺌﻠﺔ ﺗﺨﺺ ﺍﻟﺜﻘﺎ ،ﻬﻢ ﻓﺄﻏﻠﺒﻬﺎﺎﺗﺘﺨﺼﺼﺑ
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




ﻋﻠﻢ ﺍﻟﻨﻔﺲ ﺍﻟﺘﺮﺑﻮﻱ، ﻭ ﻟﻌﻞ ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﻔﺴﺮ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ، ﻛﺎﻟﻘﺎﻧﻮﻥ، ﻭﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩ ﻭﺗﺨﺼﺼﺎﺕ ﻣﻌﻴﻨﺔ
ﺑﻄﻨﺎﻫﺎ ﺑﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﺘﻴﺠﺔ ﻣﻨﻄﻘﻴﺔ ﺇﺫﺍ ﻣﺎ ﺭﻭ ،ﺗﻼءﻡ ﺃﺳﺌﻠﺔ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭ ﻣﻊ ﺍﻟﺘﺨﺼﺺﻻ 
ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺑﻌﺪﻡ ﻣﻨﺎﺳﺒﺔ ﺗﺨﺼﺼﺎﺗﻬﻢ ﻣﻊ ﺍﻟﻤﻨﺎﺻﺐ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎ  ﻋﺪﺩ ﻣﻦﺍﻟﺘﻲ ﺃﻛﺪ ﻓﻴﻪ ( ﻭ62)
ﺑﺄﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻳﺘﺪﺧﻞ ﻓﻲ ﺗﻄﺒﻴﻘﻬﺎ ﻋﻮﺍﻣﻞ ﺷﺨﺼﻴﺔ ﺇﻟﻰ  ،ﻭﺃﺧﻴﺮﺍ ﻓﻘﺪ ﺃﺷﺎﺭ ﻣﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺁﺧﺮﻳﻦ
ﺃﻣﺎ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺎ، ﺼﻴﻦ ﻓﻲ ﺇﺟﺮﺍﺋﻬ، ﻭﻏﻴﺎﺏ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺟﺎﻧﺐ ﻧﻘﺺ ﺍﻟﺘﺄﻁﻴﺮ ﺍﻟﻼﺯﻡ
ﻓﺈﻧﻬﻢ ﻳﺮﺟﻌﻮﻥ ﺫﻟﻚ ﺇﻟﻰ ﻭﺟﻮﺩ ﺭﻗﺎﺑﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﻣﻦ ﻁﺮﻑ ﻟﺠﺎﻥ  ؛ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺑﺄﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺷﻔﺎﻓﺔ
ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺒﺈﻣﻜﺎﻥ ، ﻭﺍﻟﺴﻬﺮ ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻄﻌﻮﻥ ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻭﺧﺎﺭﺟﻴﺔ ﺗﻘﻮﻡ ﺑﻤﺮﺍﻗﺒﺔ ﻧﺘﺎﺋﺞ 
ﻫﺬﺍ ﺑﺤﺴﺐ ﺗﺼﺮﻳﺤﺎﺕ ﺑﻌﺾ ، ﻭﺭﻩ ﺍﻟﻜﺘﺎﺑﻲﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺢ ﺍﻟﻤﻄﺎﻟﺒﺔ ﺑﺈﻋﺎﺩﺓ ﺍﻟﻨﻈﺮ ﻓﻲ ﺗﺼﺤﻴﺢ ﺍﺧﺘﺒﺎ
 ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ.
  .(: ﺍﻟﺨﻀﻮﻉ ﻟﻔﺤﺺ ﻁﺒﻲ23ﺟﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
  ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ
ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ  ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ  
 ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ 
ﺟﺎﺑﺔ ﺑﻨﻌﻢ ﻣﻦ ﻗﺎﻡ ﺍ ﻛﺎﻧﺖ ﺍﻹﺇﺫ
    .ﺑﺈﺟﺮﺍء ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻔﺤﺺ





   552
 
  %   44.68
  66.66  071 ﻁﺒﻴﺐ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ 
  43.33  58 ﻁﺒﻴﺐ ﺧﺎﺭﺝ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ 
 % 001  552 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
  55.31  04 ﻻ
   001 % 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ
 
ﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ، ﻳﺨﻀﻊ ﺍﻟﻤﺘﻘﺪﻣﻴﻦ ﻟﻄﻠﺐ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺑﻌﺪ ﺇﺟﺮﺍء ﺍﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻻﺧﺘﻴ
ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﻣﻊ  ،ﺍﻟﻮﺿﻊ ﺍﻟﺼﺤﻲ ﻟﻠﻤﺘﺮﺷﺢ ﻣﻼﺋﻤﺔﺇﻟﻰ ﻓﺤﻮﺻﺎﺕ ﻁﺒﻴﺔ، ﺍﻟﻬﺪﻑ ﻣﻨﻬﺎ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻣﺪﻯ 
ﺑﻮﺿﻊ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺓ ﺍﻟﻄﺒﻴﺔ ﻓﻲ  ،ﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺇﻟﺰﺍﻡ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻁﺎﻟﺒﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞﺍﻟﺘﻲ ﺳﻴﺸﻐﻠﻬﺎ، ﻭ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ
ﻳﻤﻜﻦ ﺃﻥ ﻳﻌﻴﻘﻪ ﻋﻠﻰ ﺃﺩﺍء ﻣﻬﺎﻣﻪ  ،ﺧﻠﻮﻩ ﻣﻦ ﺃﻱ ﻣﺮﺽ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺗﺜﺒﺖ ﺻﺤﺔ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﻢ ﻭﺗﻮﻅﻴﻔﻬ ﺎﺕﻣﻠﻔ
ﺍﻟﺘﻬﺎﺏ ﺍﻟﻜﺒﺪ ﺍﻟﻔﻴﺮﻭﺳﻲ، ﻣﺮﺽ ؛ ﻛﺄﻣﺮﺍﺽ ﺍﻟﺴﻞ ﻭﺍﻟﻮﺭﺍﺛﻴﺔﺍﻟﻤﻌﺪﻳﺔ ﻭ ﺍﻷﻣﺮﺍﺽﺑﺨﺎﺻﺔ ﺗﻠﻚ ﻭ
 44.68ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻭ 552ﻋﺪﺩﻫﻢ ﺑـ  ﻫﻮ ﻣﺎ ﺃﻛﺪﻩ ﻟﻨﺎ ﻋﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺍﻟﻤﻘﺪﺭﻭﺍﻟﺴﻜﺮﻱ..ﺍﻟﺦ، ﻭﺍﻟﻘﻠﺐ 
ﺑﺄﻧﻬﻢ ﺧﻀﻌﻮﺍ ﻟﻔﺤﻮﺻﺎﺕ ﻁﺒﻴﺔ ﻗﺒﻞ ﺍﻟﺘﺤﺎﻗﻬﻢ ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ، ﻣﻦ  ،ﺑﻬﺬﺍ ﻓﻘﺪ ﺃﻗﺮ ﺃﻏﻠﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ، ﻭ%
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




، ﺃﻭ ﻣﻦ ﻁﺮﻕ ﻁﺒﻴﺐ ﻣﺘﻌﺎﻗﺪ ﻣﻊ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ )ﺧﺎﺭﺝ % 66.66ﻁﺮﻑ ﻁﺒﻴﺐ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﻨﺴﺒﺔ 
ﻟﻌﻞ ﻫﺬﺍ ﻳﺆﺷﺮ ﻋﻠﻰ ﻣﺪﻯ ﺣﺮﺹ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺠﻨﺐ ﺗﻮﻅﻴﻒ ، ﻭ % 43.33ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ( ﺑﻨﺴﺒﺔ 
ﻣﺴﺎءﻟﺔ  ﺗﻔﺎﺩﻱ ﺃﻋﺒﺎء ﻣﺎﻟﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻬﺎ، ﺍﻟﺸﻲء ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺠﻨﺒﻬﺎ ﺍﻷﻣﺮﺍﺽﺃﻓﺮﺍﺩ ﻣﺼﺎﺑﻴﻦ ﺑﻬﺬﻩ 
ﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺎﻟﻨﻮﺍﺣﻲ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﻳﻤﻜﻨﻨﺎ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻫﺬﺍ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﻤﺘﺰﺍﻳﺪ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﺍﻟ، ﻭﻗﺎﻧﻮﻧﻴﺔ ﻣﻦ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺠﺎﻧﺐ
ﺧﺎﺻﺔ ﻟﺪﻯ ﻋﻤﺎﻝ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬ ، ﻭﻌﻤﻞ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻳﻐﻠﺐ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻟﺠﻬﺪ ﺍﻟﻌﻀﻠﻲﻛﻮﻥ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟ ﻟﻠﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ؛
ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈﻥ ﻫﺆﻻء ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ( ﻭﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻖ ﺑﻄﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﺠﻬﺪ ﺍﻟﻤﺒﺬﻭﻝ ﻭ51ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )ﻛﻤﺎ 
ﻟﺸﻐﻞ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺤﺘﺎﺝ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﻬﺎ  ،ﻳﺠﺐ ﺃﻡ ﻳﻜﻮﻧﻮﺍ ﻳﺘﻮﻓﺮﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ
 ﺇﻟﻰ ﺗﻮﻓﺮ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ. 
ﺑﺄﻧﻬﻢ ﻟﻢ ﻳﺨﻀﻌﻮﺍ  ،% 55.31ﻣﺒﺤﻮﺙ ﺑﻨﺴﺒﺔ  04ﺇﻟﻰ ﺟﺎﻧﺐ ﻫﺆﻻء، ﻓﻘﺪ ﺻﺮﺡ ﻭ
ﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ، ﻛﻤﺎ ﺮﺓ ﺩﻭﻥ ﺍﻟﻤﺮﻭﺭ ﺑﺠﻤﻴﻊ ﻣﺮﺍﺣﻞ ﺍﻻﺧﺘﻴﺗﻢ ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﻢ ﻣﺒﺎﺷﻟﻔﺤﻮﺻﺎﺕ ﻁﺒﻴﺔ، ﻭ
 ﺻﺮﺣﻮﺍ ﻟﻨﺎ ﺑﻪ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ. 
 ﺇﺟﺮﺍء ﺍﻟﻔﺤﺺ ﺍﻟﻄﺒﻲ ﻭ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻤﻞ ﻅﺮﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤﻞ.(: ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻴﻦ 33ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
 ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ 
 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ
 10.16 081 ﻣﻮﺍﻓﻖ ﺗﻤﺎﻣﺎ 
 30.22 56 ﻣﻮﺍﻓﻖ 
 68.11 53 ﻏﻴﺮ ﻣﺘﺄﻛﺪ 
 80.5 51 ﻏﻴﺮ ﻣﻮﺍﻓﻖ 
 / / ﻏﻴﺮ ﻣﻮﺍﻓﻖ ﺗﻤﺎﻣﺎ 
 % 001 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 
ﻛﻤﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻪ ﻓﻲ  ﻬﻢ ﺇﻟﻰ ﺃﺟﺮﺍء ﻓﺤﻮﺻﺎﺕ ﻁﺒﻴﺔ،ﻭﺑﻌﺪ ﺇﻗﺮﺍﺭ ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺑﺨﻀﻮﻋ
( ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻬﺪﻑ ﻣﻦ ﺇﺟﺮﺍء ﻫﺬﺍ 33ﻳﺆﻛﺪﻭﻥ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ ) ﻓﺈﻧﻨﺎ ﻧﺠﺪﻫﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺍﻟﺴﺎﺑﻖ،
 081ﻣﺘﺎﻋﺒﻪ، ﺑﺤﻴﺚ ﺃﻛﺪ ﻣﻦ ﻗﺪﺭﺗﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻤﻞ ﻅﺮﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭﻫﻮ ﺍﻟﺘﺄﻛﺪ  ،ﺍﻟﻔﺤﺺ ﺍﻟﻄﺒﻲ
، ﺗﺮﺍﻭﺣﺖ ﺇﺟﺎﺑﺘﻬﻢ ﺑﻌﺒﺎﺭﺓ ﻣﻮﺍﻓﻖ %  30.22 ﻣﺒﺤﻮﺙ ﺑﻨﺴﺒﺔ 56، ﻭ  % 10.16ﻣﺒﺤﻮﺙ ﺑﻨﺴﺒﺔ 
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




ﻣﺒﺤﻮﺙ  51ﻭ  % 68.11ﻣﺒﺤﻮﺙ ﺑﻨﺴﺒﺔ  53ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻭ ﻣﻮﺍﻓﻖ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻮﺍﻟﻲ، ﺑﻴﻨﻤﺎ ﻛﺎﻧﺖ ﺇﺟﺎﺑﺎﺕ 
 ﻏﻴﺮ ﻣﻮﺍﻓﻖ.ﺑﻌﺒﺎﺭﺓ ﻏﻴﺮ ﻣﺘﺄﻛﺪ ﻭ %  80.50ﺑﻨﺴﺒﺔ 
ﻧﺠﺪ ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺐ ﻣﻔﺮﺩﺍﺕ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻳﻘﺮﻭﻥ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻬﺪﻑ ﻣﻦ ، ﺑﺎﻟﺘﻤﻌﻦ ﻓﻲ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔﻭ
ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻭﻭ ﻣﺘﺎﻋﺐ  ﻅﺮﻭﻑﺎﺭ ﻣﺪﻯ ﻗﺪﺭﺗﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻤﻞ ﺘﺒﻫﻮ ﺍﺧ ،ﻟﻠﻔﺤﻮﺻﺎﺕ ﺍﻟﻄﺒﻴﺔ ﺇﺟﺮﺍﺋﻬﻢ
ﺗﻜﻮﻥ ﻭﻓﻖ ﺨﺒﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺨﻀﻊ ﻟﻬﺎ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻮﻥ، ﺍﻟﻤﻁﺒﻴﻌﻲ، ﻓﻤﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻔﺤﻮﺻﺎﺕ ﺍﻟﻄﺒﻴﺔ ﻭﺃﻣﺮ 
ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﻜﻤﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭ ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﺍﻟﻤﺤﻴﻄﺔ ﺑﻬﺎ ﻭﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎ، ﻭﻣ
ﻓﺈﻥ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻳﻔﺮﺽ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻣﻘﺎﺭﻧﺔ ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﻟﻠﻤﺘﺮﺷﺢ  ،ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺍﻟﺴﺎﺑﻖ
ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﻬﺎ ﺑﺬﻝ  ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺘﻄﻠﺐﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻭﺔ ﻟﻠﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﻣﻊ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺑ
ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻋﻨﺪ ﻗﻴﺎﻣﻨﺎ ﺑﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﺑﺈﺣﺪﻯ ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ ﺟﻬﺪ ﺑﺪﻧﻲ ﺃﻛﺜﺮ، ﻭﺧﺎﺻﺔ ﻟﺪﻯ ﻓﺌﺔ ) ﻋﻤﺎﻝ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬ( ﻭ
ء ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺃﻗﺮ ﻟﻨﺎ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ ﻓﻲ ﻫﺆﻻ ،ﺐ ﺍﻟﻌﻤﻞﻳﺸﻐﻠﻮﻥ ﻣﻨﺼﺐ ﺑﻤﺼﻠﺤﺔ ﻁ
، ﺇﻣﺎ ﻣﻦ ﺩﺍﺧﻞ ﺃﻭ ﺧﺎﺭﺝ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭﺫﻟﻚ ﺪﺩ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﻟﺠﻨﺔ ﻁﺒﻴﺔ ﻣﺨﺘﺼﺔﺧﺎﺻﺔ ) ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬﻳﻴﻦ( ﺗﺘﺤ
ﺍﻟﺒﺪﻧﻴﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺤﺘﺎﺝ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻘﻮﺓ  ،ﻋﻠﻰ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞﺎ ﺑﻌﺪ ﺍﻁﻼﻋﻬ
  ﺍﻟﺦ..ﺤﺮﻱ..، ﺍﻟﺴﺤﺐ ﺍﻟﺒﺍﻷﺷﻐﺎﻝﻭﺍﻟﺼﺤﺔ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ، ﻋﻠﻰ ﻏﺮﺍﺭ ﻣﺼﻠﺤﺔ 
ﻣﻌﻈﻤﻬﻢ ﻟﻢ ﻳﺨﻀﻌﻮﺍ ﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺑﺄﻧﻬﻢ ﻏﻴﺮ ﻣﺘﺄﻛﺪﻳﻦ ﻭﻓﻲ ﻣﻘﺎﺑﻞ ﻫﺆﻻء، ﻓﻘﺪ ﺃﻗﺮ ﻋﺪﺩ ﻣﻭ
ﺃﻥ ﺗﻜﻮﻥ ﺗﺼﺮﻳﺤﺎﺗﻬﻢ  ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﻤﻦ ﺍﻟﻤﻨﻄﻘﻲ، ﻭﻟﻠﻔﺤﺺ ﺍﻟﻄﺒﻲ، ﻛﻤﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺍﻟﺴﺎﺑﻖ
 ﻋﺪﻡ ﺍﻟﺘﺄﻛﺪ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﻻء ﺑﻤﺜﻞ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺘﺼﺮﻳﺢ. ﺗﺤﺘﻤﻞ ﺍﻟﺸﻚ ﻭ
ﻳﻤﻜﻨﻨﺎ ﺍﻟﻘﻮﻝ ﺑﺄﻥ ﺇﺟﺮﺍء ﺍﻟﻔﺤﻮﺹ  ﺍﻟﺪﻻﻟﻴﺔ ﻷﻗﻮﺍﻝ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ؛ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕﻓــﻲ ﻅﻞ ﻭ
ﺣﺘﻤﺎﻝ ﺇﺻﺎﺑﺎﺗﻬﻢ ﺑﺄﻣﺮﺍﺽ ﻣﺰﻣﻨﺔ ﺃﻭ ﻣﻌﺪﻳﺔ ﻭ ﺫﻟﻚ ﻻﺧﺎﺻﺔ ﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬ  ،ﺍﻟﻄﺒﻴﺔ ﺿﺮﻭﺭﻱ ﺟﺪﺍ
ﺃﻭ ﺧﻄﺮﺍ ﻋﻠﻰ ﺯﻣﻼﺋﻬﻢ  ،ﺃﻭ ﺗﺸﻜﻞ ﻋﻠﻴﻬﻢ ﺧﻄﺮﺍ ﻓﻲ ﺃﻣﺎﻛﻦ ﻋﻤﻠﻬﻢ ،ﺗﻌﻴﻘﻬﻢ ﻋﻦ ﺃﺩﺍء ﻭﻅﺎﺋﻔﻬﻢ






ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




 (: ﺧﻀﻮﻉ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻟﻠﻔﺘﺮﺓ ﺍﻟﺘﺠﺮﻳﺒﻴﺔ43ﺟﺪﻭﻝ )
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
  ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ
ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ  ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ  
 ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ 




   592
 
  %   001
  05.03  09 ﺃﺷﻬﺮ   60
  05.96  502 ﺳﻨﺔ ﻓﺄﻛﺜﺮ  
 % 001  592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
  /  /  ﻻ
   001 % 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ
 
ﻣﻘﺪﺭﺗﻬﻢ ﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﺛﺒﺘﻮﺍ ﺻﻼﺣﻴﺘﻬﻢ ﻭﻗﺎﻧﻮﻥ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻱ، ﻳﺨﻀﻊ ﺍﻟﺑﻤﻮﺟﺐ 
ﺪﻑ ﺍﻟﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ ﻋﻠﻰ ﺍﺟﺘﻴﺎﺯ ﺟﻤﻴﻊ ﺍﻟﻤﺮﺍﺣﻞ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻬﺎ، ﺇﻟﻰ ﺇﺟﺮﺍء ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ ﺍﻟﺘﺠﺮﻳﺒﻴﺔ ﺑﻬ
ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪ، ﻭ ﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﺗﻌﺮﻳﻔﻬﻢ ﺑﻤﺤﻴﻂ ﻋﻤﻠﻬﻢ ،ﻔﻬﻢﺋﺎﻭﺍﺳﺘﻌﺪﺍﺩﻫﻢ ﻟﺸﻐﻞ ﻭﻅ ﻛﻔﺎءﺗﻬﻢ ﻭﻗﺪﺭﺗﻬﻢ
( ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻖ ﺑﺨﻀﻮﻉ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ 43ﻣﺎ ﺃﻭﺿﺤﺘﻪ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﻮﺍﺭﺩﺓ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
ﺍﻟﺒﺎﻟﻎ ﻋﺪﺩﻫﻢ ﺑﺨﻀﻮﻋﻬﻢ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ ﺍﻟﺘﺠﺮﻳﺒﻴﺔ ﻭﻟﻠﻔﺘﺮﺓ ﺍﻟﺘﺠﺮﻳﺒﻴﺔ، ﺑﺤﻴﺚ ﺃﻛﺪ ﺟﻤﻴﻊ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ 
ﺑﺄﻧﻬﻢ ﺧﻀﻌﻮﺍ ﻟﻔﺘﺮﺓ  %  05.96ﻣﻦ ﺃﻓﺮﺍﺩ  ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺑﻨﺴﺒﺔ  502ﺚ ﺃﺷﺎﺭ ﺣﻴ % 001ﻭ ﺑﻨﺴﺒﺔ  592
ﺍ ﻟﻔﺘﺮﺓ ﺑﺄﻧﻬﻢ ﺧﻀﻌﻮ %  05.03ﻣﺒﺤﻮﺙ ﺑﻨﺴﺒﺔ  09ﺗﺠﺮﻳﺒﻴﺔ ﺗﺰﻳﺪ ﻣﺪﺗﻬﺎ ﻋﻦ ﺳﻨﺔ، ﺑﻴﻨﻤﺎ ﺃﻗﺮ 
ﻟﻌﻞ ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﻔﺴﺮ ﺃﻥ ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ ﺍﻟﺘﺠﺮﻳﺒﻴﺔ ﺗﺨﺘﻠﻒ ﺑﺤﺴﺐ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ ﺃﺷﻬﺮ؛ ﻭ 60ﺗﺠﺮﻳﺒﻴﺔ ﻣﺪﺗﻬﺎ 
ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ  ،ﺎ ﺃﻛﺪﻩ ﻟﻨﺎ ﺃﺣﺪ ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺸﺎﺑﺔ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺃﻗﺮ ﻟﻨﺎﻫﻮ ﻣﺍﻟﺬﻱ ﺳﻴﺸﻐﻠﻪ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪ، ﻭ
ﺘﻲ ﺗﺤﺘﺎﺝ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪ ﻳﺨﻀﻊ ﻹﺟﺮﺍء ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ ﺍﻟﺘﺠﺮﻳﺒﻴﺔ ﺑﺤﺴﺐ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ، ﻓﺎﻟﻤﻨﺎﺻﺐ ﺍﻟ
ﻨﻤﺎ ﻻ ﻳﺘﻌﺪﻯ ﻣﺪﺗﻬﺎ ﺗﺄﻫﻴﻞ ﻋﺎﻟﻲ ﻳﺰﻳﺪ ﻣﺪﺓ ﺗﺠﺮﻳﺐ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﻓﻴﻬﺎ ﻋﻦ ﺍﻟﺴﻨﺔ، ﺑﻴﻛﻔﺎء ﻓﻨﻴﺔ ﻣﺘﺨﺼﺼﺔ ﻭ
ﺍﻟﺘﻲ ﻏﺎﻟﺒﺎ ﻣﺎ ﺗﺸﺘﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻄﺎﺑﻊ ﺔ ﺍﻟﺮﻭﺗﻴﻨﻴﺔ ﻭﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﻨﺎﺻﺐ ﺍﻟﻔﻨﻴﺃﺷﻬﺮ ﺑﺎﻟ 60
 ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ. 
ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ، ﻧﻼﺣﻆ ﺃﻥ ﻗﻴﺎﻡ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺈﺟﺮﺍء ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ  ﺍﻟﻤﺪﻗﻘﺔ ﺑﻘﺮﺍءﺗﻨﺎﻭ
ﻠﻰ ﺃﻥ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻳﺆﺷﺮ ﻋﻭﻟﻌﻞ ﺫﻟﻚ  ،ﺑﺤﺴﺐ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻤﻨﺼﺐﻳﻜﻮﻥ ﺍﻟﺘﺠﺮﻳﺒﻴﺔ 
ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ  ﻣﻼﺋﻤﺔﻣﺪﻯ  ،ﺣﻴﺚ ﻳﺨﺘﺒﺮ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﻘﺎﺋﻤﻮﻥ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ ،ﺨﺘﻠﻒ ﻣﻦ ﻣﻨﺼﺐ ﺇﻟﻰ ﺁﺧﺮﺗ
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




 ، ﺗﺤﻤﻞ ﻣﺴﺆﻭﻟﻴﺎﺗﻬﺎ  ﻭﺻﻌﻮﺑﺎﺗﻬﺎ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﻣﻦ ﺣﻴﺚﻭ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪ ﻟﺘﺤﻤﻞ ﻅﺮﻭﻑ
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺰﻳﺪ ﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﻨﺎﺻﺐ ﺍﻹﺷﺮﺍﻓﻴﺔ، ﻭﺧﻼﻓﺖ ﻟﻠﻨﻈﺮ ﺃﻥ ﺧﻼﻝ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ ﻭﻣﺨﺎﻁﺮﻫﺎ، ﻭﺍﻟ
ﺍﻟﻤﻤﺎﺛﻠﺔ ﻭ ﺍﻷﺩﺍﺋﻴﺔﻴﻬﺎ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﺇﻟﻰ ﺑﻌﺾ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻣﺪﺓ ﺗﺠﺮﻳﺐ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﺴﻨﺔ، ﻳﺘﻌﺮﺽ ﻓ
ﻟﻈﺮﻭﻑ ﻋﻤﻠﻪ ﺍﻟﻔﻌﻠﻲ، ﺑﺤﻴﺚ ﻳﺤﺎﻭﻝ ﺍﻟﻘﺎﺋﻤﻮﻥ ﺑﺈﻋﺪﺍﺩ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪ ﻓﻲ ﻣﻨﺼﺒﻪ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻱ ﺑﺎﺻﻄﻨﺎﻉ 
ﺃﻋﺒﺎء ﻫﺬﺍ ﻔﻌﻠﻴﺔ، ﻭﻳﻄﻠﺐ ﻣﻨﻪ ﺗﺤﻤﻞ ﻣﺴﺆﻭﻟﻴﺎﺕ ﻭﺑﻘﺔ ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻟﻈﺮﻭﻑ ﻋﻤﻠﻪ ﺍﻟﻟﻪ ﻅﺮﻭﻑ ﻋﻤﻞ ﻣﻄﺎ
 ﺍﻷﻣﻮﺭﻭﻳﻄﻠﺐ ﻣﻨﻪ ﺣﻞ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﻭ ﻟﻪ،ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻤﺼﺎﺣﺒﺔ ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ ﻭﺟﻤﻴﻊ ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﻭ
ﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻣﻤﺎﺭﺳﺔ ﺿﻐﻮﻁ ﻣﻬﻨﻴﺔ ؛ ﻭﺍﻟﻤﺴﺘﻌﺠﻠﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺗﺤﺘﺎﺝ ﺇﻟﻰ ﺣﻠﻮﻝ ﺳﺮﻳﻌﺔﺍﻟﻄﺎﺭﺋﺔ ﻭ
ﺎﺭ ﻣﺪﻯ ﻗﺪﺭﺗﻪ ﻭ ﺍﻣﺘﻼﻛﻪ ﻟﻠﻤﺆﻫﻼﺕ ﻭﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻟﺸﻐﻞ ﻣﻨﺼﺒﻪ ﻫﺬﺍ ﻻﺧﺘﺒﻣﺼﻄﻨﻌﺔ ﻋﻠﻴﻪ، ﻭ
ﺭ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺃﺩﺍء ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪ، ﻭ ﻫﻮ ﻣﺎ ﺃﻛﺪﻩ ﻟﻨﺎ ﻧﺎﺋﺐ ﺍﻟﻤﺪﻳﺮ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ، ﺑﺤﻴﺚ ﺃﺷﺎ
 ﻧﺠﺎﺣﻪ ﺃﻭ ﻓﺸﻠﻪ ﻓﻲ ﺍﺟﺘﻴﺎﺯ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ ﺑﻨﺠﺎﺡ.  ﻣﺪﻯ ﻳﺘﻮﻗﻒ ﻋﻠﻰ
ﻓﺬﻟﻚ ﻳﺆﺷﺮ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺷﻐﻞ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ  ﺍﻟﺜﺎﻧﻲ ﺍﻟﺬﻱ ﺃﺩﻟﻰ ﺑﻪ ﺑﻘﻴﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ، ﻓﻲ ﺍﻟﺮﺃﻱﻭ
ﻋﻤﺎﻝ  ﻳﺨﺺ ﺑﺎﻟﺪﺭﺟﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰﺃﺷﻬﺮ ﻭ 60ﻳﺤﺘﺎﺝ ﺇﻟﻰ ﻭﻗﺖ ﺃﻗﻞ ﻣﻦ  ﺩﺍﺭﻳﺔ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻄﺎﺑﻊ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱﺍﻹ
ﺩﻱ ﺑﺎﻟﺒﻌﺾ ﻣﻨﻬﻢ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬ ﻭﺍﻟﺘﺤﻜﻢ، ﺑﺤﻴﺚ ﻳﺨﻀﻌﻮﻥ ﻫﻢ ﻛﺬﻟﻚ ﻟﻈﺮﻭﻑ ﺻﻌﺒﺔ ﺟﺪﺍ، ﻣﻤﺎ ﻳﺆ
ﺗﺘﺴﻢ ﺑﺎﻟﺼﺮﺍﻣﺔ  ،ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﻔﺴﺮ ﺃﻥ ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﺍﻟﻔﻴﺰﻳﻘﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺼﺎﺣﺐ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻔﺘﺮﺓﺗﺮﻙ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻭ
ﺑﺪﻝ ﻔﻌﺔ ﻭﻓﻀﺠﻴﺞ ﺍﻵﻻﺕ ﻭ ﺍﻟﺤﺮﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺮﺗ ،ﺘﺮﺓ ﺑﺼﻌﻮﺑﺔﻔﻭﺗﺠﺒﺮ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺠﺪﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﺟﺘﻴﺎﺯ ﻫﺬﻩ ﺍﻟ
ﻜﻠﻬﺎ ﻋﻮﺍﻣﻞ ﻓ ﺍﻷﺧﺮﻯ، ﺮﺽ ﻟﻠﺤﻮﺍﺩﺙ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻔﻴﻨﺔ ﻭﺍﺣﺘﻤﺎﻝ ﺍﻟﺘﻌﺍﻟﺒﺪﻧﻲ ﺍﻟﻜﺒﻴﺮ ﻭ ﺍﻟﺠﻬﺪ
ﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺆﺷﺮ ﻛﺬﻟﻚ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﻘﻮﻡ ﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺠﺪﺩ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻭﺳﺎﻫﻤﺖ ﻓﻲ ﺗﺮﻙ ﺍﻟ
ﺎﺭ ﺍﻟﻔﻌﻠﻲ ﻟﻤﺪﻯ ﻗﺪﺭﺓ ﻫﺆﻻء ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺠﺪﺩ ﻋﻠﻰ ، ﺑﻬﺪﻑ ﺍﻻﺧﺘﺒﺑﺎﺻﻄﻨﺎﻉ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﺍﻟﺼﻌﺒﺔ
ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻓﻘﻂ  ﻋﻠﻰ ﺍﻧﺘﻘﺎءﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻗﺪﺭﺗﻬﺎ ﻅﺮﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻟﻤﺤﻴﻄﺔ ﺑﻬﻢ، ﻭﺒﻬﻢ ﻭﺻﺍﻟﺘﺄﻗﻠﻢ ﻣﻊ ﻣﻨﺎ
 ﺍﻟﻤﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ ﻟﺸﻐﻞ ﻣﻨﺎﺻﺒﻬﻢ. ﺗﺘﻮﻓﺮ ﻓﻴﻬﻢ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﻭ
ﻳﺘﺠﻠﻰ ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ  ﺍﻟﺬﻱﻭ ،ﻣﻦ ﺇﺟﺮﺍء ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ ﺍﻟﺘﺠﺮﻳﺒﻴﺔﺑﻬﺪﻑ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺍﻟﻬﺪﻑ ﺍﻷﺳﺎﺳﻲ ﻭ
ﻣﻼﺋﻤﺘﻬﺎ ﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺗﻪ ﻭ ﻗﺪﺭﺍﺗﻪ ﻗﻤﻨﺎ  ﻣﺪﻯﺍﻟﺠﺪﻳﺪ ﻟﻺﻁﻼﻉ ﻋﻠﻰ ﻅﺮﻭﻑ ﻋﻤﻠﻪ ﻭ ﺇﻋﻄﺎء ﻓﺮﺻﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻞ
ﻓﻲ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻬﺪﻑ ﺍﻷﺳﺎﺳﻲ ﻭ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺪﺓ ﻣﻦ ﺍﻟﻮﺍﻗﻊ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻮﺟﻬﻨﺎ  ،ﺑﺮﺻﺪ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ
ﺴﻬﺎ ﻣﻦ ﺇﺟﺎﺑﺎﺕ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻳﻤﻜﻦ ﺗﻠﻤ ّ ﺩﻻﻟﻴﺔ، ﻣﺎ ﺃﻣﺪﺗﻨﺎ ﺑﻪ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﻦ ﻣﺆﺷﺮﺍﺕﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻲ ﻭ
 ﺒﻴﺔ. ( ﻳﻮﺿﺢ ﺍﻟﻬﺪﻑ ﻣﻦ ﺇﺟﺮﺍء ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ ﺍﻟﺘﺠﺮﻳ53ﻭﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




 (: ﺍﻟﻬﺪﻑ ﻣﻦ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺑﺎﻟﻔﺘﺮﺓ ﺍﻟﺘﺠﺮﻳﺒﻴﺔ 53ﺟﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
 ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ 
 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ
  5.15  402 ﺑﻬﺪﻑ ﺇﻛﺴﺎﺏ ﺧﺒﺮﺍﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻥ 
  9.71  17 ﺗﻘﻴﻴﻢ ﻣﺪﻯ ﻧﺠﺎﺣﻚ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻚ 
  3.8  33 ﻟﺘﻌﺮﻳﻔﻚ ﺑﻈﺮﻭﻑ ﻋﻤﻠﻚ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪ 
  9.21  15 ﻟﻠﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ ﻣﺪﻯ ﻣﻼءﻣﺘﻚ ﻣﻊ ﻋﻤﻠﻚ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪ 
ﻋﺪﻡ ﺗﺜﺒﻴﺘﻚ ﻓﻲ ﻣﻨﺼﺒﻚ ﻓﻲ ﺣﺎﻝ ﻋﺪﻡ ﻧﺠﺎﺣﻚ ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺍﺳﺘﺒﻌﺎﺩﻙ، ﻭ
 ﻓﻲ ﺃﺩﺍء ﻋﻤﻠﻚ 
  3.9  73
 % 001  693 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 
ﺧﻀﻌﻮﺍ ﻹﺟﺮﺍء ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ ﺍﻟﺘﺠﺮﻳﺒﻴﺔ  ،ﺑﻌﺪ ﺍﻹﺷﺎﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺍﻟﺴﺎﺑﻖ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺟﻤﻴﻊ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ
ﺃﻥ ﻧﻮﺿﺢ  ،ﺍﻟﺘﺠﺮﻳﺒﻴﺔﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﻬﺪﻑ ﻣﻦ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺑﺎﻟﻔﺘﺮﺓ ( ﻭ53ﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )ﻓﻧﺤﺎﻭﻝ 
ﻭﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﻓﻴﻤﺎ ﻳﺨﺺ ﺗﻄﺒﻴﻘﻬﺎ ﻹﺟﺮﺍء ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ ﺍﻟﺘﺠﺮﻳﺒﻴﺔ،  ،ﺍﻟﻬﺪﻑ ﺍﻟﻤﺴﻄﺮ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻬﺪﻑ ﻣﻦ ﺧﻀﻮﻋﻬﻢ ﻹﺟﺮﺍء ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ  %  5.15ﺃﻛﺪ ﻋﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺑﻨﺴﺒﺔ  ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ، ﻓﻘﺪ
ﺗﻘﻴﻴﻢ ﻧﺠﺎﺣﻬﻢ ﺑﻤﺪﻯ  %  9.71ﻓﻲ ﺣﻴﻦ ﺃﻗﺮ ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ  ،ﺍﻟﺘﺠﺮﻳﺒﻴﺔ، ﻫﻮ ﺇﻛﺴﺎﺑﻬﻢ ﺧﺒﺮﺍﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻥ
 ﻓﻲ ﺃﺩﺍء ﻋﻤﻠﻬﻢ. 
ﻛﺎﻥ ﻟﻠﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ ﻣﺪﻯ  ،ﺃﻛﺪﻭﺍ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻬﺪﻑ ﻣﻦ ﺇﺟﺮﺍء ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ ﺍﻟﺘﺠﺮﻳﺒﻴﺔ %  9.21 -
 .ﻣﺘﻬﻢ ﻣﻊ ﻋﻤﻠﻬﻢ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪءﻣﻼ
ﻤﺆﺳﺴﺔ ﻟﻌﻤﻠﻬﻢ ﻭﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺗﻘﻴﻴﻢ ﺍﻟ، ﻫﻮ ﻳﺮﻭﻥ ﺃﻥ ﻫﺪﻓﻬﻢ ﻣﻦ ﺇﺟﺮﺍء ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ %  73 -
  .ﻓﻲ ﺣﺎﻝ ﻋﺪﻡ ﻧﺠﺎﺣﻬﻢ ﻓﻲ ﺃﺩﺍء ﻋﻤﻠﻬﻢ ،ﻋﺪﻡ ﺗﺜﺒﻴﺘﻬﻢ ﻓﻲ ﻣﻨﺎﺻﺒﻬﻢﺍﺳﺘﺒﻌﺎﺩﻫﻢ، ﻭ
ﻛﺎﻥ ﺗﻌﺮﻳﻒ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺠﺪﺩ ﺑﻈﺮﻭﻑ  ،ﻓﻘﺪ ﺃﺷﺎﺭﻭﺍ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻬﺪﻑ %  3.8ﺃﻣﺎ ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ  -
 .ﻋﻤﻠﻬﻢ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪ
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




ﻲ  ــﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﺣﺠﻤﻬﺎ ﺍﻷﺻﻠ، ﻧﻼﺣﻆ ﺗﻀﺨﻢ ﻭﺑﺎﻟﺘﻤﻌﻦ ﻓﻲ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ
ﻗﺪ ﻛﺎﻥ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻟﻼﺣﺘﻤﺎﻝ ﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻷﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﺇﺟﺎﺑﺔ، ﻭﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﺍﺧﺘﻭ
 ﻫﺬﺍ ﻳﺪﻝ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻫﺆﻻء ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻳﺪﺭﻛﻮﻥ ﺑﺄﻥﻤﺘﻌﻠﻖ ﺑﺈﻛﺴﺎﺏ ﺧﺒﺮﺍﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻥ، ﻭﺍﻟ ﺍﻷﻭﻝ
ﺟﻤﻴﻊ ﺍﻟﻤﺮﺍﺣﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﺑﻨﺠﺎﺡ، ﻻ ﻳﻜﻔﻲ ﺇﺫﺍ ﻣﺎ ﺻﺎﺣﺒﺖ ﻫﺬﻩ  ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﻟﻠﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻫﻠﺘﻬﻢ ﻻﺟﺘﻴﺎﺯ
، ﻋﻠﻰ ﺗﺰﻭﻳﺪﻫﻢ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﻤﻞﻭ eriaf riovas eLﻣﻌﺮﻓﺔ ﻓﻌﻠﻴﺔ ﺃﻭ ﺗﻄﺒﻴﻘﻴﺔ  riovas eLﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ 
ﻄﺔ ﺪﺗﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻛﺎﻓﺔ ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﺍﻟﻤﺤﻴﻣﺴﺎﻋﺑﻜﺎﻓﺔ ﺍﻟﺨﺒﺮﺍﺕ ﻭﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺳﺎﺕ ﺍﻟﺘﻄﺒﻴﻘﻴﺔ، ﻭ
 ﻗﻮﺍﻧﻴﻦ ﻭﻟﻮﺍﺋﺢ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻓﻀﻼ ﻋﻦ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﻭﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭﺑﻮﻅﺎﺋﻔﻬﻢ
ﺩﺓ ﻣﺎ ﻳﻜﻮﻧﻮﻥ ﻳﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻫﺆﻻء ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺠﺪﺩ ﻋﺎ ،ﻭﻟﻌﻞ ﻫﺬﺍ ﺍﻹﺟﺮﺍء ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
ﺍﻟﺘﻲ ﺳﻮﻑ ﺗﻠﻘﻰ ﻋﻠﻰ  ،ﻻ ﻳﻌﺮﻓﻮﻥ ﺑﺎﻟﻀﺒﻂ ﺟﻤﻴﻊ ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺎﺕ ﻭ ﺍﻟﻮﺍﺟﺒﺎﺕﻣﺘﺨﻮﻓﻮﻥ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭ
ﺑﻤﺜﺎﺑﺔ ﺩﻋﻢ  ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﻬﺬﻩ ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ ﻫﻲ، ﻭﺇﻟﻰ ﻋﺪﻡ ﻣﻌﺮﻓﺘﻬﻢ ﺑﻈﺮﻭﻑ ﻋﻤﻠﻬﻢ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪﺿﺎﻓﺔ ﺇﻋﺎﺗﻘﻬﻢ 
ﺍﻟﺘﺜﺒﻴﺖ ﻗﺒﻞ ﺍﻟﺘﻌﻴﻴﻦ ﻭ ،ﻟﺨﻄﻮﺓ ﺍﻟﻤﺼﻴﺮﻳﺔﻣﺴﺎﻋﺪﺗﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﺍﺟﺘﻴﺎﺯ ﻫﺬﻩ ﺍﺳﻴﻜﻮﻟﻮﺟﻲ ﻟﻨﻔﺴﻴﺘﻬﻢ ﻭ
ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻬﺪﻑ ﻣﻦ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺑﺎﻟﻔﺘﺮﺓ  ،ﻫﻮ ﻣﺎ ﺃﻛﺪﻩ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺇﻗﺮﺍﺭﻫﻢﺍﻟﻨﻬﺎﺋﻲ ﻟﻬﻢ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻭ
ﻓﻲ ﺣﺎﻝ ﻋﺪﻡ ﻧﺠﺎﺣﻬﻢ ﻓﻲ ﺍﺟﺘﻴﺎﺯ ﻫﺬﻩ  ،ﻋﺪﻡ ﺗﺜﺒﻴﺘﻬﻢ ﻓﻲ ﻣﻨﺎﺻﺒﻬﻢﻟﺘﺠﺮﻳﺒﻴﺔ ﻫﻮ ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺍﺳﺘﺒﻌﺎﺩﻫﻢ ﻭﺍ
ﺗﺤﺖ ﺍﻟﺘﺠﺮﺑﺔ  ،ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺠﺪﺩ ﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺨﻀﻊ ﻟﻬﺎﻔﺴﺮ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ ﺍﻟﺰﻣﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳ، ﻭﺍﻟﻔﺘﺮﺓ ﺑﻨﺠﺎﺡ
ﻣﺆﺷﺮﺍ ﻫﺎﻣﺎ ﻓﻲ ، ﻭﻗﺮﺍﺭ ﺍﻟﺘﻌﻴﻴﻦ ﺍﻟﻨﻬﺎﺋﻲ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺳﻬﺎ ﺍﻟﺘﺄﻫﻴﻞ ﺍﻷﻭﻟﻲ ﻣﺴﺄﻟﺔ ﻫﺎﻣﺔ ﻳﺘﺤﺪﺩ ﺍﺗﺨﺎﺫﻭ
ﻫﻮ ﻣﺎ ﺃﻛﺪﺗﻪ ﻟﻨﺎ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻛﺸﻔﺖ ﻟﻨﺎ ﺑﺄﻥ ﻛﻞ ﺘﻘﻴﻴﻢ ﻭ ﺍﻟﺤﻜﻢ ﻋﻠﻰ ﻫﺆﻻء ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ، ﻭﺍﻟ
ﺍﻟﺬﻱ ﺗﻌﻴﻨﻪ  ،ﺗﺨﻀﻊ ﻟﻠﺮﻗﺎﺑﺔ ﻭ ﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﺭﺋﻴﺴﻬﺎ ﺍﻟﻤﺒﺎﺷﺮ ،ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺠﺪﺩ
ﺑﻌﺪ ﺍﻧﻘﻀﺎء ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ ﺍﻟﺘﺠﺮﻳﺒﻴﺔ ﻳﻘﻮﻡ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺮﺋﻴﺲ ﺍﻟﻤﺒﺎﺷﺮ ﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻟﻺﺷﺮﺍﻑ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻬﻤﺔ، ﻭﺍ
ﺪﺍﺩﺍﺕ ﺑﺠﺎﻧﺒﻬﺎ ﺍﻹﻳﺠﺎﺑﻲ ﺍﻻﺳﺘﻌﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺣﻮﻝ ﻛﺎﻓﺔ ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ ﻭﺑﺈﻋﺪﺍﺩ ﺗﻘﺮﻳﺮ ﻣﻔﺼﻞ ﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤ
ﺑﺎﻟﺘﺜﺒﻴﺖ ﺃﻭ ﺍﻟﺮﻓﺾ ﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ  ،ﺍﻟﻘﺮﺍﺭ ﺍﻟﻨﻬﺎﺋﻲ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ ﺑﻌﺪﻫﺎ ﻳﺘﻢ ﺍﺗﺨﺎﺫﺍﻟﺴﻠﺒﻲ، ﻭﻭ




ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      








 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ
  72.67  522 ﻭﺍﺿﺤﺔ ﺗﻤﺎﻣﺎ 
 /  /  ﻭﺍﺿﺤﺔ ﺑﻘﺪﺭ ﻛﺎﻑ 
 /  /  ﻏﻴﺮ ﻭﺍﺿﺤﺔ 
  37.32  07 ﻏﻴﺮ ﻭﺍﺿﺤﺔ ﺗﻤﺎﻣﺎ 
 % 001 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 
ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﻤﺨﺘﻠﻒ ، ﻭﺍﻟﺘﺤﺎﻟﻴﻞ ﺍﻟﺴﻮﺳﻴﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔﻭﻛﻨﺘﻴﺠﺔ ﻟﻤﺎ ﻁﺮﺡ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﻭ
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﺘﻤﺪﻫﺎ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﻓﺈﻥ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﻮﺍﺭﺩﺓ ﻓﻲ 
ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ  %   72.67ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻛﺒﻴﺮﺓ ﺑﻠﻐﺖ (، ﻭﺑﺎﺗﻔﺎﻕ ﺟﻤﻴﻊ ﻁﺒﻘﺎﺗﻬﺎ ﺗﻘﺮﻳﺒﺎ ﻭ63ﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )ﺍﻟﺠ
ﻳﻘﺮﻭﻥ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﻭﺍﺿﺤﺔ ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ  ،ﺟﻤﺎﻟﻴﺔﺍﻹ
 ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﻏﻴﺮ ﻭﺍﺿﺤﺔ ﺗﻤﺎﻣﺎ %  37.32ﺍﻟﺠﺪﺩ، ﻓﻲ ﺣﻴﻦ ﻳﻘﺮ ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ 
؛ ﻳﺮﺟﻊ ﻟﻌﺪﺓ ﺃﺳﺒﺎﺏ ﻔﺴﺮ ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻳﻘﺮﻭﻥ ﺑﺄﻧﻬﺎ ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﻭﺍﺿﺤﺔ ﺗﻤﺎﻣﺎﻟﻌﻞ ﻣﺎ ﻳﻭ
ﻭﻁﺒﻘﺎ ﻟﻤﺎ  ،ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺪﻻﻟﻴﺔ ﻟﻠﺠﺪﺍﻭﻝ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔﺇﺫﺍ ﻣﺎ ﺭﺑﻄﻨﺎﻫﺎ ﺑﻤﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﻭﻭﺍﻗﻌﻴﺔ ﻣﻨﻄﻘﻴﺔ ﻭ
ﺑﺤﻴﺚ ﻧﺠﺪ ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻳﺆﻛﺪﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺃﻧﻬﻢ ﺧﻀﻌﻮﺍ ﻹﺟﺮﺍء ﻣﺨﺘﻠﻒ  ،ﺃﺷﺎﺭﺕ ﺇﻟﻴﻪ ﺍﻟﻨﺴﺐ
ﻫﻮ ﻣﺎ ﺻﻮﻻ ﻹﺟﺮﺍء ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ ﺍﻟﺘﺠﺮﻳﺒﻴﺔ، ﻭﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺑﺪءﺍ ﺑﺈﻳﺪﺍﻉ ﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻭﺘﻴﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻻﺧ
ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﻘﻮﻡ ﺑﺘﻄﺒﻴﻖ ﺟﻤﻴﻊ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺮﺍﺣﻞ  ،ﻳﺆﻛﺪ ﺑﻤﺎ ﻻ ﻳﺪﻉ ﻣﺠﺎﻻ ﻟﻠﺸﻚ
ﻟﻌﻞ ﺫﻟﻚ ﺭﺍﺟﻊ ﺋﻒ ﻓﻲ ﺍﻟﻐﺎﻟﺐ، ﻭﺎﺎ ﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﻴﻦ ﻟﻠﻮﻅﻫﻲ ﺗﺴﻌﻰ ﺩﻭﻣﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﻭ
ﻧﻌﺘﻘﺪ ﺑﺄﻧﻬﺎ ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ، ﻭﺤﺪﻳﺜﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺻﺒﺤﺖ ﺗﻔﺮﺿﻬﺎ ﺍﻟﻘﻮﺍﻧﻴﻦ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﺘﻮﻅﻴﻒﻟﻺﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟ
ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﻋﺸﻮﺍﺋﻴﺔ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻘﻠﻞ ﻣﻦ ﺍﺣﺘﻤﺎﻝ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺗﺘﻴﺢ ﺍﻟﻔﺮﺻﺔ ﻟﻠﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ ﺑﺸﻜﻞ ﻋﺎﺩﻝ، ﺍﻷﻣﺮ 
ﺑﻌﺪ ﺇﺛﺒﺎﺕ ﻛﻔﺎءﺗﻪ  ،ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐﻭﻏﻴﺮ ﻣﺪﺭﻭﺳﺔ، ﻭ
ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻞ ﻧﺠﺪ ، ﻭﺍﺳﺘﺤﻘﺎﻗﻪ ﻓﻲ ﺍﺟﺘﻴﺎﺯ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺮﺍﺣﻞ ﺇﻥ ﻁﺒﻘﺖ ﺑﺸﻔﺎﻓﻴﺔ ﻭ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔﻭ ﻭﺟﺪﺍﺭﺗﻪ
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﻘﺮﻭﻥ ﺑﺄﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﻏﻴﺮ ﻭﺍﺿﺤﺔ ﺗﻤﺎﻣﺎ، ﻭ ﻳﻌﺘﺒﺮﻭﻥ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ 
ﺗﻨﺘﻬﺞ ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺗﺘﺴﻢ ﺑﺎﻟﻐﻤﻮﺽ ﻭ ﺍﻟﻀﺒﺎﺑﻴﺔ، ﻓﻤﻦ ﺧﻼﻝ ﺇﺟﺮﺍء ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ ﻣﻌﻬﻢ، ﺃﻭﺿﺤﻮﺍ ﻟﻨﺎ ﺃﻥ 
ﻓﻲ ﻏﺎﻟﺐ ﺍﻷﻣﺮ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺤﺎﻻﺕ  ،ﻫﺬﺍ ﺭﺃﻳﻬﻢﺑﻨﻮﺍ ﻓﻲ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻫﺬﻩ ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ، ﻭ ﺎﻭﺯﺍﺕﻫﻨﺎﻙ ﺛﻤﺔ ﺗﺠ
ﻛﻞ ﻣﻈﺎﻫﺮ ﺍﻟﻮﺳﺎﻁﺔ  ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺑﺄﻧﻬﺎ ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺗﺸﻮﺑﻬﺎ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻣﺮﻭﺍ ﺑﻬﺎ ﺷﺨﺼﻴﺎ ﻋﻨﺪ ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﻢ
ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻟﻢ ﻳﺜﺒﺘﻮﺍ ﺟﺪﺍﺭﺗﻬﻢ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﺠﺪﺩ ﻭﺑﺤﻴﺚ ﺗﻢ  ،ﺍﻟﺠﻬﻮﻳﺔﻭﺍﻟﻤﺤﺴﻮﺑﻴﺔ ﻭ
ﺿﺒﺎﺑﻴﺔ ﻫﺬﻩ ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﻔﺴﺮ ﺑﺤﺴﺐ ﺁﺭﺍﺋﻬﻢ ﻏﻤﻮﺽ ﻭﻟﺘﻲ ﻭﻅﻔﻮﺍ ﺑﻬﺎ، ﻭﺍﻭﺃﺣﻘﻴﺘﻬﻢ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﺎﺻﺐ 
 ﺇﺗﺒﺎﻉﻋﺎﺟﺰﺓ ﻋﻦ  ،ﻳﺆﻛﺪﻭﻥ ﺃﻥ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔﺷﻜﻠﻴﺘﻬﺎ، ﻭﻭ ﺕﺍﻹﺟﺮﺍءﺍ
ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﻭﺍﺿﺤﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﻣﺎ ﺩﺍﻣﺖ ﻗﺮﺍﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻌﻴﻴﻦ ﺗﺘﺪﺧﻞ ﻓﻴﻬﺎ ﺟﻬﺎﺕ ﺃﺧﺮﻯ 
 ﺍﻟﺘﻲ ﻋﺎﺩﺓ ﻣﺎ ﺗﻜﻮﻥ ﺑﻴﻦ ﺃﺻﺤﺎﺏ ﺍﻟﻨﻔﻮﺫ ﻭ ﺇﻁﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ.  ،ﻭﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺰﺑﻮﻧﻴﺔ
 ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻟﻴﻦﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻟﻢ ﻳﺨﺘﺎﺭﻭﺍ ﺇﻁﻼﻗﺎ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻹﻫﺬﻩ ﻣﺎ ﻳﻠﻔﺖ ﺍﻻﻧﺘﺒﺎﻩ ﻓﻲ ﻭ
ﻏﻴﺮ ﻭﺍﺿﺤﺔ ، ﻭﺑﻴﻦ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻭﺍﺿﺤﺔ ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻓﻘﻂ  ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ  ﺗﻮﺯﻋﺖ ﺇﺟﺎﺑﺘﻬﻢﻭ ،ﺍﻟﺜﺎﻟﺚﺎﻧﻲ ﻭﺍﻟﺜ
ﺇﻣﺎ ﺃﻧﻬﺎ  ،ﺔﻴﻗﻄﻌﺤﺔ ﻭﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﻛﺎﻧﺖ ﺻﺮﻳﺎ ﻳﻔﺴﺮ ﺃﻥ ﻧﻈﺮﺓ ﻣﻟﻌﻞ ﻫﺬﺍ ، ﻭﺗﻤﺎﻣﺎ
ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﺒﺎﻳﻦ ﻓﻲ ﺁﺭﺍء ﻧﻌﺘﻘﺪ ﺃﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺎﺕ ﺗﻌﺰﻯ ﺿﺤﺔ ﺗﻤﺎﻣﺎ ﺃﻭ ﻏﻴﺮ ﻭﺍﺿﺤﺔ ﺗﻤﺎﻣﺎ، ﻭﻭﺍ
ﺮ ﻋﻦ ﺣﺎﻻﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﺒّ ، ﻭﺍﻟﺰﺍﻭﻳﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻨﻈﺮ ﻣﻦ ﺧﻼﻟﻬﺎ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺙ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻭ
  ﺑﺄﻧﻬﺎ ﻏﻴﺮ ﻭﺍﺿﺤﺔ ﺗﻤﺎﻣﺎ.ﺃﻭﻟﺌﻚ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻋﺒﺮﻭﺍ  ،ﺧﺎﺻﺔﺷﺨﺼﻴﺔ ﻣﺮ ﺑﻬﺎ ﻫﺆﻻء ﻭ
 ﻭﺑﻴﻦ ،ﺍﻟﺠﺪﺩ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ (:73) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ




  ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﻣﻊ ﺍﻟﺘﺨﺼﺺ 
 ﺑﻘﺪﺭ ﻭﺍﺿﺤﺔ  ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻭﺍﺿﺤﺔ
 ﻛﺎﻑ
 ﻭﺍﺿﺤﺔ ﻏﻴﺮ ﻭﺍﺿﺤﺔ ﻏﻴﺮ
 ﺗﻤﺎﻣﺎ
 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ
  %  ﺕ  %  ﺕ  %  ﺕ  %  ﺕ
 041 24.17 05 / / / / 04 09  ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺟﻮﺩﺓ ﺗﺤﺴﻴﻦ
 06 82.41 01 / / / / 22.22 05  ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺍﻻﻧﻀﺒﺎﻁ
 ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺯﻳﺎﺩﺓ
  ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﻣﺮﺩﻭﺩﻙ
 59 82.41 01 / / / / 77.73 58
 592 001 07 001 / 001 / 001 522  ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




 ﻭﺍﻟﺘﻲ ،ﻭﻭﺍﻗﻌﻴﺔ ﺗﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﻗﺮﺍءﺍﺕ ﻣﻦ ﻋﻨﻪ ﺃﺳﻔﺮﺕ ﻭﻣﺎ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ، ﺍﻟﺠﺪﺍﻭﻝ ﻟﻤﻀﺎﻣﻴﻦ ﻛﺨﻼﺻﺔﻭ
 ﻧﺤﺎﻭﻝ ﺍﻷﻭﻟﻰ، ﺍﻟﺠﺰﺋﻴﺔ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺩﻻﻻﺕﻭ ﺃﺑﻌﺎﺩ ﺑﻴﻦ ﻟﺔﺩﺍ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﻭﺟﻮﺩ ﻋﻠﻰ ﻣﺠﻤﻠﻬﺎ، ﻓﻲ ﻛﺪﺕﺃ
 ﻫﺬﺍ ﻭﻓﻲ ،ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﻣﻼﺕ ﺑﻌﺾ ﺿﻮء ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻼﺋﻘﻴﺔ ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁﺎﺕ ﻫﺬﻩ ﺗﺄﻛﻴﺪ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻫﺬﺍ ﻓﻲ
 ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﺘﻮﺿﻴﺢ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻖﻭ (73) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺪﻭﻧﺔ ﺎﺋﻴﺔﺍﻹﺣﺼ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﻧﺠﺪ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ
 ﺗﺨﺼﺼﺎﺗﻬﻢ ﻣﺠﺎﻝ ﺗﻮﺍﻓﻖ ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﻣﺪﻯ ﺑﻴﻦ ﻭ ﺍﻟﺠﺪﺩ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ
 522 ﺃﺻﻞ ﻣﻦ ﻣﺒﺤﻮﺛﺎ 09 ﺃﻥ ﺇﻟﻰ ﺗﺸﻴﺮ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻭ ،ﻣﺆﻫﻼﺕ ﻣﻦ ﻳﺤﻤﻠﻮﻧﻪ ﻣﺎ ﻋﻠﻰ
 ﺫﻟﻚ ﺳﺎﻫﻢ ﻛﻠﻤﺎ ،ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻭﺍﺿﺤﺔ ﺍﻟﺠﺪﺩ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﻛﺎﻧﺖ ﻛﻠﻤﺎ ﺑﺄﻧﻪ ﻳﻘﺮﻭﻥ
 ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻣﻦ ﻳﺰﻳﺪ ﺑﻤﺎ ﻣﺆﻫﻼﺕ ﻣﻦ ﻳﺤﻤﻠﻮﻧﻪ ﻣﺎ ﻣﻊ ﺗﺨﺼﺼﺎﺗﻬﻢ ﻣﺠﺎﻝ ﺗﻮﺍﻓﻖ ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﻓﻲ
 ﻋﻨﺪﻣﺎ %  77.73 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺁﺧﺮ ﻣﺒﺤﻮﺛﺎ 58 ﻛﺬﻟﻚ ﺃﻗﺮﻩ ﻣﺎ ﻫﻮﻭ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﺟﻮﺩﺓ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﺣﻴﺚ ﻣﻦ ﻴﺔﺍﻟﻔﻌﺎﻟ
 ﻣﺠﺎﻝ ﺗﻮﺍﻓﻖ ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﻓﻲ ﻳﺴﺎﻫﻢ ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻭﺍﺿﺤﺔ ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺑﺄﻥ ﺃﻛﺪﻭﺍ
 ﻓﻘﺪ ﺟﺎﻧﺒﻬﻢ ﻭﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻓﻲ ﻣﺮﺩﻭﺩﻫﻢ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻣﻦ ﻳﺪﻳﺰ ﻣﺎ ﻫﻮ  ﻭ ﻣﺆﻫﻼﺗﻬﻢ ﻣﻊ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺗﺨﺼﺼﺎﺕ
 ﻓﻲ ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻭﺍﺿﺤﺔ ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺑﺄﻥ %  22.22 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻣﺒﺤﻮﺙ 05 ﺬﻟﻚﻛ ﺃﻛﺪ
 ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻣﻨﺎﻗﺾ ﺭﺃﻱ ﻧﺠﺪ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻞ ﻓﻲﻭ ﻋﻤﻠﻬﻢ، ﻓﻲ ﺍﻧﻀﺒﺎﻁﻬﻢ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺇﻟﻰ ﻳﺆﺩﻱ ،ﺍﻟﺠﺪﺩ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ
 ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺑﺄﻥ ﻳﺆﻛﺪﻭﻥ ﺍﻟﺬﻳﻦﻭ %  24.17 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻣﺒﺤﻮﺛﺎ 05 ﻋﺪﺩﻫﻢ ﺑﻠﻎ ﺍﻟﺬﻳﻦﻭ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻟﺒﻌﺾ
 ﻓﻴﻤﺎ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺟﻮﺩﺓ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﻋﻠﻰ ﺳﻠﺒﺎ ﺗﺆﺛﺮﻭ ،ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻭﺍﺿﺤﺔ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﺠﺪﺩ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ
 ﻣﺎ ﻫﻮ ﻭ ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻭﺍﺿﺤﺔ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﺠﺪﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﺕﺍﻹﺟﺮﺍءﺍ ﺑﺄﻥ ،ﻳﺮﻭﻥ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻧﺴﺒﺔ ﺗﺴﺎﻭﺕ
 %  82.41 ﻧﺴﺒﺘﻬﻢ ﺑﻠﻐﺖ ﺍﻟﺘﻲﻭ ،ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺮﺩﻭﺩﻳﺔ ﻭﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻻﻧﻀﺒﺎﻁ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻋﻠﻰ ﻳﺆﺛﺮ
  . ﺍﻟﺘﻮﺍﻟﻲ ﻋﻠﻰ %  82.41ﻭ
 ﺍﻟﺒﺎﻟﻎﻭ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺃﻏﻠﺐ ﺃﻥ ﺇﻟﻰ ﻧﺨﻠﺺ ،ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﺪﻻﺋﻞ ﻫﺬﻩ ﺗﻀﻤﻨﺘﻪ ﻣﺎ ﻋﻠﻰ ﺑﻨﺎءﺍﻭ
 ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻭﺍﺿﺤﺔ ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﻋﻠﻰ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺄﻥ ﻳﺆﻛﺪﻭﻥ ،ﻣﺒﺤﻮﺛﺎ 522 ﻋﺪﺩﻫﻢ
 ﻣﻦ ﻳﺰﻳﺪ ﻣﺎ ﻫﻮﻭ ﻣﺆﻫﻼﺕ ﻣﻦ ﻳﺤﻤﻠﻮﻧﻪ ﻣﺎ ﻋﻠﻰ ﺎﺗﻬﻢﺗﺨﺼﺼ ﺗﻮﺍﻓﻖ ،ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﻣﻦ ﻳﺰﻳﺪ ﺑﻤﺎ ﺍﻟﺠﺪﺩ
 ﺎﺩﺓﺯﻳ ﻭ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺍﻻﻧﻀﺒﺎﻁ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﺟﻮﺩﺓ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ ﻦﻣ ،ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺗﺤﻘﻖ
 ﻣﻘﺎﺭﻧﺔ ﺟﺪﺍ ﻣﻨﻄﻘﻴﺔ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻧﺠﺪﻫﺎ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﻫﺬﻩ ﻣﺪﻟﻮﻻﺕ ﻓﻲ ﺑﺎﻟﺘﻤﻌﻦﻭ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺮﺩﻭﺩﻳﺔ ﻣﺴﺘﻮﻯ
 ﻧﺠﺪﻫﻢ ﺇﺫ ﺭﺓﺍﻻﺳﺘﻤﺎ ﻣﻦ ﺍﻟﺜﺎﻧﻲ ﺑﺎﻟﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ،ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﺍﻟﺠﺪﺍﻭﻝ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺃﻏﻠﺐ ﺃﻗﺮﻩ ﺑﻤﺎ
 ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻭﺍﺿﺤﺔ ﺕﺇﺟﺮﺍءﺍ ﻋﻠﻰ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺄﻥ ،ﻴﻔﻴﺔﺍﻟﻮﻅ ﺍﻟﻔﺌﺎﺕ ﺟﻤﻴﻊ ﻣﻦﻭ ﻳﻘﺮﻭﻥ
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




 ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ، ﻴﻒﺗﻮﺻ ﺍﻟﻄﺒﻲ، ﺍﻟﻔﺤﺺ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ، ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ، ﻁﻠﺒﺎﺕ ) ﻣﻨﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲﻭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ
 ﻳﺮﺗﺒﻂ ﺍﻟﺬﻱﻭ ،ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﺍﻟﺮﺟﻞ ﻭﺿﻊ ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻳﺴﺎﻋﺪﻫﺎ ﻣﺎ ﻫﻮﻭ ﺍﻟﺘﺠﺮﻳﺒﻴﺔ(
 ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﻭ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺟﻮﺩﺓ ﺗﺤﺴﻴﻦ ،ﻓﻲ ﺃﺑﻌﺎﺩﻫﺎ ﺃﻫﻢ ﺗﺘﺠﻠﻰ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻷﺧﻴﺮﺓ ﻩﻫﺬ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺑﺘﺤﻘﻴﻖ
 ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻓﻲ ﻭﺿﺤﻨﺎﻩ ﻛﻤﺎ ﺍﻟﺸﺎﻣﻠﺔ ﺍﻟﺠﻮﺩﺓ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﻦ ﺳﻌﻴﺎ ،ﻟﻠﻌﻤﻼء ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ
  (.72) ﺭﻗﻢ
 ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﻣﺪﻯ ﺑﻴﻦ ﻋﻼﻗﺔ ﻭﺟﻮﺩ ﺟﻠﻴﺎ، ﻟﻨﺎ ﻳﺘﻀﺢ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﻫﺬﻩ ﺧﻼﻝ ﻣﻦﻭ
 ﻣﺎ ﻫﺬﺍﻭ ﻣﺆﻫﻼﺕ ﻣﻦ ﻳﺤﻤﻠﻮﻧﻪ ﻣﺎ ﻣﻊ ﺼﺎﺗﻬﻢﺗﺨﺼ ﺗﻮﺍﻓﻖ ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﻭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻭﺍﺿﺤﺔ
 ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺍﻻﻧﻀﺒﺎﻁ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﺟﻮﺩﺓ ﺗﺤﺴﻴﻦ ،ﻧﺎﺣﻴﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻣﻦ ﻳﺰﻳﺪ
 ﺃﻧﻈﺮ) P2Pﻛﺎ ﺑﺤﺴﺎﺏ ﻗﻤﻨﺎ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻫﺬﻩ ﻭﺟﻮﺩ ﻣﻦ ﺪﺍﻟﺘﺄﻛ ﺑﻬﺪﻑ ﻭ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻓﻲ ﻣﺮﺩﻭﺩﻫﻢ ﻭﺯﻳﺎﺩﺓ
 ﺑﻤﺴﺘﻮﻯﻭ 6 ﺣﺮﻳﺔ ﺩﺭﺟﺔ ﻋﻨﺪ 95.21 = ﻓﻮﺟﺪﻧﺎﻫﺎ  ﺍﻟﺠﺪﻭﻟﻴﺔ P2Pﻛﺎ ﺃﻣﺎ 16.22 = ﻓﻮﺟﺪﻧﺎﻩ ﺍﻟﻤﻼﺣﻖ(
 ﺍﻟﺒﺪﻳﻠﺔ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﻧﻘﺒﻞ ﻫﻨﺎ ﻣﻦﻭ ﺍﻟﺠﺪﻭﻟﻴﺔ؛ P2Pﻛﺎ ﻣﻦ ﺃﻛﺒﺮ ﺍﻟﻤﺤﺴﻮﺑﺔ P2Pﻛﺎ ﻓﺈﻥ ﻋﻠﻴﻪﻭ %  59 ﺛﻘﺔ
 ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﻣﺪﻯ ﺑﻴﻦ ﺩﺍﻟﺔ ﻋﻼﻗﺔ ﻫﻨﺎﻙ ﺑﻤﻌﻨﻰ ،ﺍﻟﺼﻔﺮﻳﺔ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﻭﻧﺮﻓﺾ
 ﻣﻦ ﻳﺤﻤﻠﻮﻧﻪ ﻣﺎ ﻣﻊ ﺗﺨﺼﺼﺎﺗﻬﻢ ﻣﺠﺎﻝ ﺗﻮﺍﻓﻖ ﻭﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻭﺍﺿﺤﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ
 ﻓﻲ ﺍﻻﻧﻀﺒﺎﻁ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﺟﻮﺩﺓ ﺗﺤﺴﻴﻦ ) ﻧﺎﺣﻴﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺗﺤﻘﻖ ﻣﻦ ﻳﺰﻳﺪ ﻣﺎ ﻫﻮ ﻭ ﻣﺆﻫﻼﺕ
  .ﺍﻟﻌﻤﻞ( ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺮﺩﻭﺩﻳﺔ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻟﻌﻤﻞ،
 ﺑﺤﺴﺎﺏ ﻗﻤﻨﺎ ، P2Pﻛﺎ ﻭﺟﻮﺩﻫﺎ ﺃﻗﺮ ﺍﻟﺘﻲﻭ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﻳﻦ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻫﺬﻩ ﺩﺟﻮﻭ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﺄﻛﺪ ﺑﻬﺪﻑﻭ








ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




 ﺑﺈﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ،ﺷﺎﻏﻠﻬﺎ ﻣﺆﻫﻼﺕ ﻣﻊ ﺑﺎﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﻤﺮﺗﺒﻄﺔ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﻣﻼﺋﻤﺔ ﻋﻼﻗﺔ (:83) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ
  ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺗﺨﺼﺺ ﻣﺠﺎﻝ ﻳﻨﺎﺳﺐ ﺍﻟﺬﻱ ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ ﺷﻐﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ
 ﺍﻟﺸﺮﻭﻁﺎﻟﻤﺮﺗﺒﻄﺔ ﻣﻼءﻣﺔ
  ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﻣﻊ ﺑﺎﻟﻮﻅﻴﻔﺔ
 
 ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ ﻣﻨﺎﺳﺒﺔ
   ﺍﻟﺘﺨﺼﺺ ﻣﺠﺎﻝ ﻣﻊ 
 ﺑﻌﺾ ﺗﺘﻼءﻡ  ﺗﻤﺎﻣﺎ  ﺗﺘﻼءﻡ
  ﺍﻟﺸﻲء
 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ  ﺇﻁﻼﻗﺎ ﺗﺘﻼءﻡ ﻻ  ﺗﺘﻼءﻡ ﻻ
  %  ﺕ  %  ﺕ  %  ﺕ  %  ﺕ
 09 07.7 1 33.32 82 88.5 6  66.19 55  ﻳﻨﺎﺳﺒﻪ
 031 / / 05.74 75 26.86 07 5 3  ﻣﺎ ﺣﺪ ﺇﻟﻰ
  57 03.29 21 61.92 53 94.52 62  33.3 2  ﻳﻨﺎﺳﺒﻪ ﻻ
 592 001 31 001 021 001 201  001  06  ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ
 
 ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﺘﻮﺿﻴﺢ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻖﻭ (،83) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺪﻭﻧﺔ ﺔﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴ ﺍﻟﺪﻻﺋﻞ ﻫﺬﻩ ﻟﻨﺎ ﺗﻔﺼﺢ
 ﺷﻐﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﻣﻊ ﺷﺎﻏﻠﻬﺎ ﻣﺆﻫﻼﺕ ﻣﻊ ،ﺑﺎﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﻤﺮﺗﺒﻄﺔ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﻣﻼﺋﻤﺔ ﻣﺪﻯ ﺑﻴﻦ
 201 ﺃﺻﻞ ﻣﻦ %  26.86 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻣﺒﺤﻮﺛﺎ 07 ﺃﻥ ﺍﻟﻔﺮﺩ، ﺗﺨﺼﺺ ﻣﺠﺎﻝ ﻳﻨﺎﺳﺐ ﺍﻟﺬﻱ ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ
 ﻣﺆﻫﻼﺗﻬﻢ ﻣﻊ ﺍﻟﺸﻲء ﺑﻌﺾ ﺗﺘﻼءﻡ ،ﺑﻮﻅﺎﺋﻔﻬﻢ ﺍﻟﻤﺮﺗﺒﻄﺔ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﺑﺄﻥ ﻗﺎﻟﻮﺍ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻣﻦ ﻣﺒﺤﻮﺙ
 ﺇﻟﻰ ﻭﺻﻠﺖ ﺟﺪﺍ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﺴﺒﺔﺑﻨ ﻣﺒﺤﻮﺛﺎ 55 ﻧﺠﺪ ﺟﺎﻧﺒﻬﻢ ﺇﻟﻰ ،ﺗﺨﺼﺼﺎﺗﻬﻢ ﻣﺠﺎﻝ ﻣﺎ ﺣﺪ ﺇﻟﻰ ﻭﺗﻨﺎﺳﺐ
 ﺗﻤﺎﻣﺎ ﺗﺘﻼءﻡ ﺋﻔﻬﻢﺑﻮﻅﺎ ﺍﻟﻤﺮﺗﺒﻄﺔ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﺑﺄﻥ ﻟﻨﺎ ﺃﺩﻟﻮﺍ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻣﻦ ،ﻣﺒﺤﻮﺛﺎ 06 ﺃﺻﻞ ﻣﻦ  %  66.19
 ﺑﺄﻥ ﻳﻘﺮﻭﻥ ﻧﺠﺪﻫﻢ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻧﺴﺒﺔ ﺗﻀﺎءﻟﺖ ﻓﻴﻤﺎ ،ﺗﺨﺼﺼﺎﺗﻬﻢ ﻣﺠﺎﻝ ﺗﻨﺎﺳﺐﻭ ﻣﺆﻫﻼﺗﻬﻢ ﻣﻊ
 ﺗﺨﺼﺼﺎﺗﻬﻢ ﻣﺠﺎﻝ ﻣﺎ ﺣﺪ ﺇﻟﻰ ﺗﻨﺎﺳﺐﻭ ﻣﺆﻫﻼﺗﻬﻢ، ﻣﻊ ﺗﻤﺎﻣﺎ ﺗﺘﻼءﻡ ﺑﻮﻅﺎﺋﻔﻬﻢ ﺍﻟﻤﺮﺗﺒﻄﺔ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ
 ﺑﺄﻥ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻣﻦ %  33.3 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻓﻘﻂ ﻣﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻧﺠﺪ ﺟﺎﻧﺒﻬﻢ ﺇﻟﻰ ﻭ %  5 ﺑـ ﻗﺪﺭﺕ ﻭﺍﻟﺘﻲ
 ﻣﺠﺎﻝ ﺗﻨﺎﺳﺐ ﻻ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﻧﻔﺲ ﻓﻲ ﻟﻜﻦﻭ ﻣﺆﻫﻼﺗﻬﻢ، ﻣﻊ ﺗﻤﺎﻣﺎ ﺗﺘﻼءﻡ ﻔﻬﻢﺑﻮﻅﺎﺋ ﺍﻟﻤﺮﺗﺒﻄﺔ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ
 ﺍﻟﺒﺎﻟﻎ ﺃﻓﺮﺍﺩﻫﺎ ﺃﻏﻠﺐ ﺃﺟﻤﻊ ﺍﻟﺘﻲﻭ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ، ﻟﻬﺆﻻء ﻣﻨﺎﻗﻀﺔ ﺁﺭﺍء ﻧﺠﺪ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻞ ﻓﻲﻭ ﺗﺨﺼﺼﺎﺗﻬﻢ
 ﻼﺗﻬﻢﻣﺆﻫ ﻣﻊ ﺗﺘﻼءﻡ ﻻ ،ﻔﻬﻢﺑﻮﻅﺎﺋ ﺍﻟﻤﺮﺗﺒﻄﺔ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﺑﺄﻥ %  05.74 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻣﺒﺤﻮﺛﺎ 75 ﻋﺪﺩﻫﻢ
 ﻳﻘﺮﻭﻥ 021 ﺃﺻﻞ ﻣﻦ ﻣﺒﺤﻮﺙ 53 ﻧﺠﺪ ﺟﺎﻧﺒﻬﻢ ﺇﻟﻰﻭ ﺗﺨﺼﺼﺎﺗﻬﻢ ﻣﺠﺎﻝ ﻣﺎ ﺣﺪ ﺇﻟﻰ ﺗﻨﺎﺳﺐ ﻟﻜﻦﻭ
 ﺮﺍﺃﺧﻴﻭ ﺗﺨﺼﺼﺎﺗﻬﻢ، ﻣﺠﺎﻝ ﺗﻨﺎﺳﺐ ﻻ ﻭ ﺗﻬﻢﻣﺆﻫﻼ ﻣﻊ ﺗﺘﻼءﻡ ﻻ ﺑﻮﻅﺎﺋﻔﻬﻢ ﺍﻟﻤﺮﺗﺒﻄﺔ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﺑﺄﻥ
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




 ﻣﻊ ﺇﻁﻼﻗﺎ ﺗﺘﻼءﻡ ﻻ ﺑﻮﻅﺎﺋﻔﻬﻢ ﺍﻟﻤﺮﺗﺒﻄﺔ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﺑﺄﻥ ﻳﻘﺮﻭﻥ 31 ﺃﺻﻞ ﻣﻦ ﻣﺒﺤﻮﺛﺎ 21 ﻧﺠﺪ
  ﺗﺨﺼﺼﺎﺗﻬﻢ. ﻣﺠﺎﻝ ﺗﻨﺎﺳﺐ ﻻ ﻭ ﻣﺆﻫﻼﺗﻬﻢ
 ﻻﺕﻻﺍﻟﺪ ﺑﺤﺴﺐ ﻣﻨﻄﻘﻴﺔ، ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﻫﺬﻩ ﺃﻥ ﻧﺠﺪ ؛ﺍﻟﺮﻗﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﻫﺬﻩ ﻣﻦ ﻧﺴﺘﺸﻔﻪ ﻣﺎ ﺇﻥ
 ﺧﺎﺻﺔ ﺑﺼﻔﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭ ﻋﺎﻣﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ،ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻭﺍﻗﻊ ﺗﺘﺮﺟﻢ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ
 ﺍﻟﻘﺎﺋﻤﻴﻦ ﻭ ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ ﻓﺌﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻧﻈﺮ ﻭﺟﻬﺔ ﻣﻦ ﺴﻨﺎﻫﺎﺗﻠﻤ ّ ،ﻭﺍﻗﻌﻴﺔ ﻣﺆﺷﺮﺍﺕ ﺛﻤﺔ ﻫﻨﺎﻙ ﺃﻥ ﺇﺫ
 ﺗﺘﻼءﻡ ﺻﺐﻣﻨﺎ ﻳﺸﻐﻠﻮﻥ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺃﻏﻠﺐ ﺑﺄﻥ ،ﻟﻨﺎ ﺃﻛﺪﻭﺍ ﺍﻟﺬﻳﻦﻭ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻋﻠﻰ
 ﻫﺆﻻء ﻧﺠﺎﺡ ﻓﻲ ﻳﺴﺎﻫﻢ ﻣﺎ ﻫﻮﻭ ﻣﺆﻫﻼﺗﻬﻢ، ﻣﻊ ﺗﻤﺎﻣﺎ ﺗﺘﻼءﻡ ﻭ -ﺍﻟﺸﻲء ﺑﻌﺾ - ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺗﻬﺎ ﻭ ﺷﺮﻭﻁﻬﺎ
 ﺑﻌﺾ ﻋﺪﺍ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﺗﻮﻅﻴﻒ ﻓﻲ ﻣﻨﻄﻘﻲ ﺃﻣﺮ ﻫﺬﺍﻭ ﺗﺨﺼﺼﺎﺗﻬﻢ، ﻣﺠﺎﻝ ﻣﻊ ﺗﺘﻮﺍﻓﻖ ﻣﻨﺎﺻﺐ ﺷﻐﻞ ﻓﻲ
 ﻳﺸﻐﻠﻬﺎﻭ ،ﻣﺴﺆﻭﻟﻴﺘﻬﺎﻭ ﻣﻬﺎﻣﻬﺎ ﻓﻲ ﻭﺍﻟﺘﺪﺍﺧﻞ ﺑﺎﻟﺘﻌﻘﻴﺪ ،ﺗﺘﺴﻢ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﻣﻦ ﺍﻻﺳﺘﺜﻨﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﺤﺎﻻﺕ
 ﺃﺻﺒﺤﺖ ﺃﻧﻬﺎ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺣﺎﻟﻴﺎ ﺍﻻﻧﺘﺒﺎﻩ ﻳﻠﻔﺖ ﻣﺎﻭ ؛ﻟﺸﻐﻠﻬﺎ ﻟﻼﺯﻣﺔﺍ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻋﻠﻰ ﻳﺘﻮﻓﺮﻭﻥ ﻻ ﺃﻓﺮﺍﺩ
 ﻟﺘﻌﻘﺪ ﻧﻈﺮﺍ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻩ ﻳﺘﻢ ﻣﻦ ﻓﻲ ،ﻣﺘﻨﻮﻋﺔﻭ ﻋﺮﻳﻀﺔ ﺗﺨﺼﺼﺎﺕ ﻭ ﻣﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﺴﺒﺎﻧﻬﺎﺣ ﻓﻲ ﺗﻀﻊ
 ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺗﺤﺎﻭﻝ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺄﻥ ﻳﻔﺴﺮ ﻣﺎ ﻫﺬﺍ ﻟﻌﻞﻭ ؛ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﻭﺻﻌﻮﺑﺔ
 ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﺃﺳﻠﻮﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﻀﺎءﻭ ﻭﺍﺣﺪ، ﻣﻨﺼﺐ ﻣﻦ ﺃﻛﺜﺮ ﻟﺸﻐﻞ ﺘﻨﻮﻋﺔﻣ ﻣﺆﻫﻼﺕ ﻳﻤﺘﻠﻜﻮﻥ
  ﻣﻨﻤﻂ. ﻭﺍﺣﺪ ﺗﺨﺼﺺ ﻋﻠﻰ ﺑﻨﺎءﺍ
 ﻟﻨﺎ ﻳﺒﺪﻭ ﺃﻋﻼﻩ، ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭﺍﺕ ﻭ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ ﺍﻟﻨﺴﺐ ﻫﺬﻩ ﻣﺪﻟﻮﻻﺕ ﻓﻲ ﻛﺬﻟﻚ ﺑﺎﻟﺘﻤﻌﻦﻭ
 ﺑﻴﻦ ﻭ ﺷﺎﻏﻠﻬﺎ ﻣﺆﻫﻼﺕ ﻣﻊ ،ﺑﺎﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﻤﺮﺗﺒﻄﺔ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﻣﻼﺋﻤﺔ ﻣﺪﻯ ﺑﻴﻦ ﺩﺍﻟﺔ ﻋﻼﻗﺔ ﻫﻨﺎﻙ ﺃﻥ ﺟﻠﻴﺎ
 ﻫﺬﻩ ﻭﺟﻮﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﺄﻛﺪ ﺑﻬﺪﻑﻭ ،ﺗﺨﺼﺼﻪ ﻣﺠﺎﻝ ﻳﻨﺎﺳﺐ ﺍﻟﺬﻱ ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ ﺷﻐﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ
 ﺃﻣﺎ ، 52.081 ﺗﺴﺎﻭﻱ ﻓﻮﺟﺪﻧﺎﻫﺎ ( ﺍﻟﻤﻼﺣﻖ ﺃﻧﻈﺮ ) ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻹﺟﺎﺑﺎﺕ P2Pﻛﺎ ﺑﺤﺴﺎﺏ ﻗﻤﻨﺎ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ
 P2Pﻛﺎ ﻓﺈﻥ ﻋﻠﻴﻪ ﻭ %  99 ﺛﻘﺔ ﺑﻤﺴﺘﻮﻯ ﻭ 6 ﺣﺮﻳﺔ ﺩﺭﺟﺔ ﻋﻨﺪ 18.61 = ﻓﻮﺟﺪﻧﺎﻫﺎ ﺍﻟﺠﺪﻭﻟﻴﺔ P2Pﻛﺎ
 ﻣﺪﻯ ﺑﻴﻦ ﻋﻼﻗﺔ ﺑﻮﺟﻮﺩ ﺗﻘﺮ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺒﺪﻳﻠﺔ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﻧﻘﺒﻞ ﻫﻨﺎ ﻣﻦﻭ ؛ﺍﻟﺠﺪﻭﻟﻴﺔ P2Pﻛﺎ ﻣﻦ ﺃﻛﺒﺮ ﺍﻟﻤﺤﺴﻮﺑﺔ
 ﺍﻟﺬﻱ ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ ﺷﻐﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔﻭ ،ﺷﺎﻏﻠﻬﺎ ﻣﺆﻫﻼﺕ ﻣﻊ ﺑﺎﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﻤﺮﺗﺒﻄﺔ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﻣﻼﺋﻤﺔ
 P2Pﻛﺎ ﺃﻗﺮ ﺍﻟﺘﻲﻭ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﻳﻦ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻫﺬﻩ ﺟﻮﺩﻭ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﺄﻛﺪ ﺑﻬﺪﻑﻭ ﺍﻟﺘﺨﺼﺺ، ﻣﺠﺎﻝ ﻳﻨﺎﺳﺐ
  . 561.0 = ﻓﻮﺟﺪﻧﺎﻩ C  ﺍﻟﺘﻮﺍﻓﻖ ﻣﻌﺎﻣﻞ ﺑﺤﺴﺎﺏ ﻗﻤﻨﺎ ﻫﺎ،ﻭﺟﻮﺩ
 
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




ﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺑﺘﺤﺴﻴﻦ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ :ﺛـــــــﺎﻧﻴـــــــﺎ
  .ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ
  .(: ﻣﺪﻯ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ93ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
 ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ 
 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ
  6.55  461 ﺩﺍﺋﻤﺎ 
  1.32  86 ﻏﺎﻟﺒﺎ 
  7.2  8 ﺃﺣﻴﺎﻧﺎ 
  7.4  41 ﻧﺎﺩﺭﺍ 
  9.31  14 ﺃﺑﺪﺍ 
 % 001 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 
ﻣﻦ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ  % 6.55ﺃﻥ ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ  ،(93ﺭﻗﻢ ) ﺗﻮﺿﺢ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ
ﻫﻮ ﻣﺎ ﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭﻰ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﻠﻋ ،ﺍﻹﺟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻳﻘﺮﻭﻥ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﺩﺍﺋﻤﺎ
ﺎ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﻏﺎﻟﺐ ﺍﻷﺣﻴﺎﻥ ﻣﻤﻦ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺑﺄﻧﻬ % 1.32ﻣﺒﺤﻮﺙ ﺑﻨﺴﺒﺔ  86ﺃﻛﺪﻩ ﻛﺬﻟﻚ 
ﺔ ﺃﻛﺪﻭﺍ ﻟﻨﺎ ﺃﻥ ﻋﻦ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴ ،ﻓﻤﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﻤﻨﺎ ﺑﻬﺎ ﻣﻊ ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﻦ
ﺃﻥ ﻗﺎﻧﻮﻥ ﺍﻟﻮﻅﻴﻒ ﺩ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﻴﻦ ﻟﺸﻐﻞ ﻭﻅﺎﺋﻔﻬﻢ ﺧﺎﺻﺔ ﻭﺇﻟﻰ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﺍﻷﻓﺮﺍ ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﺴﻌﻰ
ﻋﻠﻤﻴﺔ ﺗﺘﻴﺢ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻭﻳﻔﺮﺽ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭﻓﻖ ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ  ،ﺍﻟﻌﻤﻮﻣﻲ
ﻴﺮ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﺍﻟﻔﺮﺻﺔ ﻟﺠﻤﻴﻊ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ ﺑﺸﻜﻞ ﻣﺘﺴﺎﻭ، ﻣﻤﺎ ﻳﻘﻠﻞ ﻣﻦ ﺍﺣﺘﻤﺎﻝ ﺗﺪﺧﻞ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳ
ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ( 63ﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺍﻟﺴﺎﺑﻖ ﺭﻗﻢ )ﻛﻤﺎ ﺃ
ﻣﺤﻮﺭﻳﺔ ﺗﻔﺮﺽ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻳﺘﻮﻓﺮﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺑﺸﻐﻞ ﻣﻨﺎﺻﺐ ﺣﺴﺎﺳﺔ ﻭ ،ﺎﺻﺔ ﺗﻠﻚ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔﻭﺧ
ﻷﻥ ﺷﻐﻞ ﻣﺜﻞ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺗﺘﻄﻠﺐ ﻗﺪﺭﺍﺕ ﻣﻌﻴﻨﺔ ﻟﺸﻐﻠﻬﺎ  ﻤﺆﻫﻼﺕ ﻭﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ ﺍﻟﻌﺎﻟﻴﺔ ﻟﺸﻐﻠﻬﺎ؛ﺍﻟ
ﻫﻮ ﻣﺎ ، ﻛﻠﻤﺎ ﺯﺍﺩﺕ ﺻﻌﻮﺑﺘﻬﺎ ﻭﻣﺴﺆﻭﻟﻴﺘﻬﺎ، ﻭﻴﻔﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻬﻴﻜﻞ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲﻭﻛﻠﻤﺎ ﺍﺭﺗﻔﻊ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﻮﻅ
ﻷﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﺴﻌﻰ  ،ﻳﻘﻠﻞ ﻣﻦ ﺍﺣﺘﻤﺎﻝ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﺃﻭ ﺗﺮﻗﻴﺔ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺷﺨﺼﻴﺔ
ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﺘﻔﻖ ﻣﻊ ﻣﺎ ﻁﺮﺣﺘﻪ ﺭﻗﻰ ﺟﻮﺩﺓ ﻣﻤﻜﻨﺔ ﺣﺘﻰ ﺗﺤﻘﻖ ﻓﻌﺎﻟﻴﺘﻬﺎ، ﻭﺃﺻﻼ ﺇﻟﻰ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﻓﻲ ﺃ
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




ﺗﺮﻗﻴﺘﻬﻢ ﺍﺣﺘﻜﺎﻡ ﻗﺮﺍﺭﺍﺕ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭ ﺷﺎﺭﺕ ﺇﻟﻰ ﺿﺮﻭﺭﺓﺣﻴﻨﻤﺎ ﺃ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻴﺔ
ﺎﺭﺍﺕ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﺍﻟﺘﺄﻫﻴﻞ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ، ﺑﻌﻴﺪﺍ ﻋﻦ ﺍﻻﻋﺘﺒ، ﻛﺎﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻭﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ
ﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺤﻘﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﺃﻣﺎ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺑﻌﺪﻡ ﻛﺎﻟﻤﺤﺴﻮﺑﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺤﺎﺑﺎﺓ، ﻭ
ﺮﻭﺍ ﺑﺮﺃﻱ ﻓﻬﻢ ﻋﺒّ  %  9.31ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺑﻠﻐﺖ ﻧﺴﺒﺘﻬﻢ ، ﻭﺃﺑﺪﺍ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ
ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ  ،ﺣﺠﺠﻬﻢ ﻓﻲ ﻏﺎﻟﺐ ﺍﻷﻣﺮﺮﺃﻱ ﺍﻷﻏﻠﺒﻴﺔ، ﺑﺤﻴﺚ ﺑﻨﻮﺍ ﺭﺃﻳﻬﻢ ﻭﻣﻨﺎﻗﺾ ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻟ
ﺍﻟﺠﻨﺲ ﺍﻷﻧﺜﻮﻱ، ﻛﻤﺎ ﺃﻛﺪﻭﺍ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻮﻅﻴﻒ ﻷﺑﻨﺎء ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﻴﻦ ﻭﺗﻌﻄﻲ ﺍﻷﻭﻟﻮﻳﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘ
ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﻔﺴﺮ ﺃﻥ ﻫﺆﻻء ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺑﻨﻮﺍ ﺭﺃﻳﻬﻢ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺷﻜﻠﻴﺔ ﻓﻘﻂ،ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﻤﻌﻤﻮﻝ ﺑﻬﺎ ﻓﻲ 
ﻫﻢ ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺍﻳﺔ ﺑﺒﻌﺾ ﺘﻲ ﻋﺎﻳﺸﻮﻫﺎ ﻓﻲ ﺣﻴﺎﺗﻬﻢ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ، ﻭﻛﺬﻟﻚ ﻋﻠﻰ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺤﺎﻻﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟ
ﻫﺬﺍ ﻳﺘﻔﻖ ﻣﻊ ﺍﻟﺘﺼﺮﻳﺤﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻲ ﺗﻌﺘﺮﻱ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﻭﺍﻟ ﺍﻹﺧﺘﻼﻻﺕﻭ  ﻹﻧﺰﻻﻗﺎﺕﺍ
ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻋﺒﺮﻭﺍ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ (، ﻭ63ﺑﻖ ﺭﻗﻢ )ﻓﻲ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺍﻟﺴﺎ ﺑﻬﺎ ﺃﺩﻟﻮﺍ ﻟﻨﺎ
 ﻏﻴﺮ ﻭﺍﺿﺤﺔ ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﺠﺪﺩ. ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ 
ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ  ،ﻖ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﻣﺪﻯ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔﻭﺑﻬﺪﻑ ﺍﻟﺘﺤﻘ
ﻗﻊ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺎﺓ ﻣﻦ ﻭﺍ، ﻭﻣﻦ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺪﻭﻧﺔ ﻓﻲ ﺇﻋﻼﻧﺎﺕ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒﻗﻤﻨﺎ ﺑﺮﺻﺪ ﺟﻤﻠﺔ 
 ﺣﺼﺮﻧﺎﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ: ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ، ﻭﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ 
 (: ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ 04ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
 ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ 
 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ
  4.15  412 ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻲ 
  48.82  021 ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ 
  29.8  73 ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ 
  11.3  31 ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺠﺴﻤﻴﺔ 
  18.5  42 ﺍﺗﻘﺎﻥ ﺍﻟﻠﻐﺎﺕ ﺍﻷﺟﻨﺒﻴﺔ 
  29.1  80 ﺃﺧﺮﻯ ﺗﺬﻛــــــــــــــﺮ 
 *F3PT0614 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 
 % 001
                                                           
 ﻧﻼﺣﻆ ﺗﻀﺨﻢ ﻓﻲ ﺣﺠﻢ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻧﻈﺮﺍ ﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﺇﺟﺎﺑﺔ ﻭﺍﺣﺪﺓ *
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




ﺍﻟﻤﺘﻀﻤﻦ ﻟﻤﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ، ﺍﻟﻮﺍﺭﺩﺓ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻭ ﻳﻔﻴﺪ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻞ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻲ ﻟﻠﻤﻌﻄﻴﺎﺕ
ﺑﺄﻧﻬﻢ  %  4.15ﺑﻨﺴﺒﺔ ، ﺑﺄﻥ ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
ﺇﻟﻰ ﺟﺎﻧﺒﻬﻢ ﻓﻘﺪ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺜﺎﻧﻮﻱ، ﻭﻔﻮﺍ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺱ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻲ ﻭﻫﻢ ﻣﻦ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﻴﻦ ﻭﻭﻅ
ﺑﺄﻧﻬﻢ ﻭﻅﻔﻮﺍ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺱ ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ، ﻓﻴﻤﺎ ﺗﺪﺭﺟﺖ ﺍﻟﻨﺴﺐ  % 48.82ﻣﺒﺤﻮﺙ ﺑﻨﺴﺒﺔ  021ﺃﻗﺮ 
ﺎﺱ ﺍﻷﺧﺮﻯ ﻧﺤﻮ ﺍﻻﻧﺨﻔﺎﺽ ﻟﺪﻯ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﻟﻨﺎ، ﺑﺄﻥ ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﻢ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻛﺎﻥ ﻋﻠﻰ ﺃﺳ
ﻣﺒﺤﻮﺙ  31ﺃﺧﻴﺮﺍ ﻓﻘﺪ ﺃﺷﺎﺭ ﻭ %  18.5ﺍﻟﻠﻐﺎﺕ ﺍﻷﺟﻨﺒﻴﺔ ﺑﻨﺴﺒﺔ  ﺇﺗﻘﺎﻥ ، % 29.8ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﺑﻨﺴﺒﺔ 
ﻴﻤﺎ ﺃﻗﺮ ﻫﻢ ﻣﻦ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬ ﻓﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺠﺴﻤﻴﺔ، ﻭﺑﺄﻧﻬﻢ ﻭﻅﻔﻮﺍ  %  11.3ﺑﻨﺴﺒﺔ 
 ﺃﻧﻬﻢ ﻭﻅﻔﻮﺍ ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﺃﺧﺮﻯ.  %  29.1ﺍﻟﻤﻘﺪﺭﺓ ﺑـ ﺁﺧﺮﻭﻥ ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺿﺌﻴﻠﺔ ﺟﺪﺍ ﻭ
ﻧﺠﺪ ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺟﻤﻌﻮﺍ ﻓﻲ  ،ﻌﻦ ﻓﻲ ﻣﺪﻟﻮﻻﺕ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔﺑﺎﻟﻤﺘﻤﻭ
ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺕ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺴﺆﺍﻝ ﻷﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻭﺑﺨﺎﺻﺔ ﻣﻌﻴﺎﺭﻱ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻲ ﻭﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻫﻢ ﻻﺣﺘﻤﺎﻻ
ﺃﺻﺒﺤﺖ ﺣﺎﻟﻴﺎ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻳﻦ  ،ﺃﻥ ﺳﻴﺎﺳﺔ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ،ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ، ﻭ ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﻔﺴﺮ
ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻟﻴﺔ ﻟﺘﻮﻓﺮ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺍﺕ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻳﺎﺕ  ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻳﻦ ﺑﺪﺭﺟﺔ ﻛﺒﻴﺮﺓ، ﻧﻈﺮﺍ
ﻋﻠﻰ ﺧﻼﻑ ﻣﺎ ﻛﺎﻥ ﺳﺎﺋﺪﺍ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ ﺍﻟﺘﻲ  ،ﺍﻟﺨﺒﺮﺍﺕ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺴﺘﻄﻴﻊ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔﻭ
ﺄﺗﻬﺎ، ﻭﻧﻌﺘﻘﺪ ﺃﻥ ﺗﻠﻚ ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ ﻟﻢ ﺗﺠﺪ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﺣﺘﻴﺎﺟﺎﺗﻬﺎ ﺃﺑﻮﺍﺑﻬﺎ ﻣﻨﺬ ﻧﺸﻓﺘﺤﺖ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ 
ﻛﺜﺮﺓ ﻠﺔ ﺳﻮﻕ ﺍﻟﻌﻤﺎﻟﺔ ﺍﻟﻤﺆﻫﻠﺔ ﻣﻦ ﺟﻬﺔ ﻭﺍﻟﻤﺆﻫﻠﺔ ﻓﻲ ﺳﻮﻕ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻧﻈﺮﺍ ﻟﻘﻣﻦ ﺍﻟﻴﺪ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﺔ 
ﺟﻬﺔ ﺃﺧﺮﻯ، ﻭﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺷﻬﺪﺕ ﺗﻠﻚ ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ ﻓﺮﺍﻏﺎ ﻋﺮﻭﺽ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﺔ ﻣﻦ 
ﺔ ــﺑﻼﺕ ﻣﻊ ﺃﺻﺤﺎﺏ ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻄﻮﻳﻠﻧﻘﺼﺎ ﻓﻲ ﺗﻮﻓﺮ ﺍﻟﻜﻮﺍﺩﺭ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﺆﻫﻠﺔ، ﻓﻤﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﻤﻘﺎﻭ
ﻒ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻟﺪﻳﻬﻢ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻛﺎﻧﺖ ﺗﻮﻅ ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ ﻓﺘﺮﺓ ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﻢﻫﻢ ﻣﻦ ﻛﺒﺎﺭ ﺍﻟﺴﻦ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﻟﻨﺎ ﺑﺄﻥ ﻭ
ﻓﻲ ﺃﺣﺴﻦ ﺍﻷﺣﻮﺍﻝ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺜﺎﻧﻮﻱ، ﻧﻈﺮﺍ ﻟﻘﻠﺔ ﻣﻌﺎﻫﺪ ﺍﻟﺘﻜﻮﻳﻦ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﻋﺪﻡ ﺍﻻﺑﺘﺪﺍﺋﻲ ﻭ
ﻭﺟﻮﺩ ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺑﺎﻟﻮﻻﻳﺔ، ﻓﻜﻞ ﻫﺬﻩ ﺍﻷﺳﺒﺎﺏ ﺟﻌﻠﺖ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﺣﺎﻣﻠﻲ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﺒﺮﺓ 
ﺍﻟﺘﻄﻮﺭ ﺍﻟﺴﺮﻳﻊ ﻓﻲ ﺃﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺧﺎﺻﺔ ﻣﻊ ﻪ ﺍﻟﻴﻮﻡ، ﻭﻣﺎ ﻫﻮ ﻋﻠﻴ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﻳﻜﺎﺩ ﻳﻨﻌﺪﻡ، ﻋﻠﻰ ﻋﻜﺲ
، ﻣﻦ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻓﻲ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﺠﻮﺩﺓ ﺍﻟﺸﺎﻣﻠﺔ ﻣﻤﺎ ﺗﺘﻄﻠﺐ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻮﺿﻊ ﺗﻮﻓﻴﺮ ﺍﻻﺣﺘﻴﺎﺟﺎﺕ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔﻭ
، ﻣﻦ ﺣﻴﺚ ﺍﻻﻟﺘﺰﺍﻡ ﺑﺘﺸﻐﻴﻞ ﺍﻟﺨﺮﻳﺠﻴﻦ ﻣﻦ ﺍﻟﻜﻮﺍﺩﺭ ﺍﻟﻤﺆﻫﻠﺔﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ ﻭﺍﻟﺘﺨﺼﺼﺎﺕ ﻭ
ﺧﺘﻴﺎﺭﻫﻢ ﻛﺎﻥ ﺎ ﻋﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺑﺄﻥ ﺍﻣﺐ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ، ﺃﻟﺸﻐﻞ ﺍﻟﻤﻨﺎﺻ ﻧﻮﻋﻴﺘﻬﺎ ﻭﻣﻼﺋﻤﺘﻬﺎ
 ﺎﺩﺓﻋﺑﻌﺾ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺠﺴﻤﻴﺔ، ﻓﻨﺠﺪ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﺤﺎﻭﻝ ﺇﺍﻷﺟﻨﺒﻴﺔ ﻭﺍﻟﻠﻐﺎﺕ ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻭ
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




ﻖ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ، ﻓﺎﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬﻳﻴﻦ ﻳﺨﺘﺎﺭﻭﻥ ﻭﻓﻖ ﺗﻮﻓﺮﻫﻢ ﺗﺸﻜﻴﻞ ﺍﻟﻔﺌﺎﺕ ﺍﻟﺴﻮﺳﻴﻮﻣﻬﻨﻴﺔ ﻭﻓ
ﺍﻟﻠﻐﺎﺕ ﻁﺎﺭﺍﺕ ﻏﺎﻟﺒﺎ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺱ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻭﺍﻹﻋﻠﻰ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺠﺴﻤﻴﺔ، ﻓﻲ ﺣﻴﻦ ﻳﺨﺘﺎﺭ ﻓﺌﺔ 
ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻷﻭﻟﻮﻳﺔ  ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﻄﻲ ﻟﻬﺎ ،ﺍﻟﺨﺒﺮﺍﺕ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔﻣﻜﻤﻠﺔ ﻟﻠﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻭ ﻛﻤﻌﺎﻳﻴﺮﺍﻷﺟﻨﺒﻴﺔ 
ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﻢ  ﺃﻥ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺿﺌﻴﻠﺔ ﺟﺪﺍ، ﺃﺷﺎﺭﻭﺍ  ؛ﻣﺎ ﻳﻠﻔﺖ ﺍﻻﻧﺘﺒﺎﻩﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻭ
ﻁﺮﻳﻖ  ﻋﻦ ،ﻜﺸﻒ ﻋﻨﻬﺎﻳﺘﻢ ﺍﻟﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺣﺼﺮﻭﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼ ،ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﺃﺧﺮﻯ
ﻋﻼﻡ ﺃﺑﺠﺪﻳﺎﺕ ﺍﻹ ، ﻭﺇﺗﻘﺎﻥﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ، ﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺿﻤﻦ ﻓﺮﻳﻖﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ ﻭ
 ﺍﻵﻟﻲ. 
 .(: ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺓ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺑﻤﺪﻯ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﻧﻮﻋﻴﺔ ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ 14ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
 ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ 
 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ
 5.96  502 ﺩﺍﺋﻤﺎ 
 1.62  77 ﻏﺎﻟﺒﺎ 
 7.1  5 ﺃﺣﻴﺎﻧﺎ 
  7.1  5 ﻧﺎﺩﺭﺍ 
  10.1   3 ﺃﺑﺪﺍ 
 % 001 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 
ﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻐﺎﻟﺒﻴﺔ ﻣﻦ ﺃﻓﺮﺍﺩ ( ﻋﻠ14ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ ) ،ﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻀﺒﻮﻁﺔﺗﻄﻠﻌﻨﺎ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻹ
ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺱ ﻳﻘﺮﻭﻥ ﺑﺄﻥ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻔﺮﺩ  %  5.96ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻣﺒﺤﻮﺙ ﻭ 502ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻭﺍﻟﺒﺎﻟﻎ ﻋﺪﺩﻫﻢ 
ﻣﺒﺤﻮﺙ ﺁﺧﺮﻳﻦ  77ﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺆﻛﺪﻩ ﻛﺬﻟﻚ ﻓﻲ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﻧﻮﻋﻴﺔ ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ ﺩﺍﺋﻤﺎ، ﻭ ﻳﺴﺎﻫﻢ ،ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺓ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ
ﻏﺎﻟﺒﺎ  ﺳﻴﺴﺎﻫﻢ ،ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺃﻛﺪﻭﺍ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ  ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺱ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺓ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ %  1.62ﺑﻨﺴﺒﺔ 
 ﻫﻢ ﻓﻲ ﺃﻏﻠﺒﻬﻢ ﺇﻁﺎﺭﺍﺕ ﻣﻦ ﺫﻭﻱ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻲ ﺃﻭ ﻣﻦ ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕﻓﻲ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﻧﻮﻋﻴﺔ ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ، ﻭ
ﺑﺤﺴﺐ ﻣﺎ ﺃﺩﻟﻰ ﻟﻨﺎ ﺑﻪ ﻫﺆﻻء ﻳﻦ ﺗﺪﺭﺟﻮﺍ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﺍﻟﺘﺮﻗﻴﺔ ﻭﻳﺤﻤﻠﻮﻥ ﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﻋﻠﻤﻴﺔ، ﻭﺍﻟﺬ
ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻧﺠﺪﻩ ﻳﺘﻔﻖ ﺇﻟﻰ ﺣﺪ ﻛﺒﻴﺮ ﻣﻊ ﻣﺎ ﺗﻢ ﺗﻮﺿﻴﺤﻪ ﻓﻲ  ،ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ ﻣﻦ ﺣﻤﻠﺔ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ
ﺮ ﺑﺄﻥ ﻟﻜﻞ ﻭﻅﻴﻔﺔ ﻘﺗﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺗ -ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ، ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﺴﻮﺳﻴﻮ
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




ﻳﺮﺗﺒﻄﺎﻥ ﺑﻄﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ ﺍﻟﻮﺍﺟﺐ ﺗﻮﺍﻓﺮﻫﺎ ﻟﺪﻯ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ  ،ﺗﺨﺼﺺﻣﺤﺪﺩ ﻭ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻋﻠﻤﻲ
ﻤﻠﺔ ﻳﺤﺘﺎﺝ ﺇﻟﻰ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺃﻛﻔﺎء ﻣﻦ ﺣ ،ﺃﻥ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﺍﻟﺤﺎﻟﻲ ،ﻭﻟﻌﻞ ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﻔﺴﺮ
ﻭﺧﺎﺻﺔ  ﺗﻄﻮﻳﺮ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ،ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻭﺍﻟﻘﺎﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﻭ
 ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺮﻏﻢ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰﻭ ،ﺘﺴﺎﺭﻋﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺤﻴﻂ ﺑﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞﺍﻟﻤﻓﻲ ﻅﻞ ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺓ ﻭ
ﺑﺄﻥ ﺣﺎﻣﻠﻲ  ،ﻫﻮ ﻣﺎ ﺃﻗﺮﻩ ﻟﻨﺎ ﻧﺎﺋﺐ ﺍﻟﻤﺪﻳﺮ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺃﻛﺪ ﻟﻨﺎﺗﻮﻅﻴﻒ ﺣﻤﻠﺔ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ، ﻭ
ﺫﻟﻚ ﻓﺈﻥ  ،ﺗﺨﺼﺼﺎﺗﻬﻢﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﺎﺻﺐ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ ﻟﻤﺆﻫﻼﺗﻬﻢ ﻭﺇﺫﺍ ﺗﻢ ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﻢ  ،ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ
ﺍﻟﺘﻲ ﻼﻝ ﺟﻮﻻﺗﻨﺎ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﻭﻫﻮ ﻣﺎ ﺗﺄﻛﺪﻧﺎ ﻣﻨﻪ ﻣﻦ ﺧﻟﺨﺪﻣﺔ، ﻭﺍ ﻴﻦ ﻧﻮﻋﻴﺔﻳﺆﺩﻱ ﺣﺘﻤﺎ ﺇﻟﻰ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺗﺤﺴ
ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻭﺻﻠﻮﺍ ﺇﻟﻰ  ،ﺍﻟﺰﺑﺎﺋﻦ ﻣﻦ ﺍﻟﺠﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ ﺑﺎﻟﻤﻬﺠﺮﻓﻴﻬﺎ ﺗﻮﺍﺟﺪ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻤﻼء ﻭ ﻓﻨﺎﺻﺎﺩ
ﺑﺤﻴﺚ ﻋﺒﺮﻭﺍ ﻟﻨﺎ ﻋﻦ ﺍﺭﺗﻴﺎﺣﻬﻢ ﻟﺘﻮﻓﻴﺮ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ ﻟﻬﻢ  6102/70/32ﻣﻴﻨﺎء ﺳﻜﻴﻜﺪﺓ ﻳﻮﻡ 
ﺃﺷﺎﺭﻭﺍ ﻟﻨﺎ ﺑﺄﻥ ﻟﻠﺸﻬﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻌﻤﻞ ﺑﻬﺎ ﺣﺎﻣﻠﻲ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﻭ ﻟﻤﺼﺎﻟﺢﻓﻲ ﺟﻤﻴﻊ ﺍ ،ﺑﺎﻟﺸﻜﻞ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺏ
ﻷﻥ ﻫﺆﻻء ﻟﻴﺴﻮﺍ  ﺍﻹﺩﻻءﺍﺕﻣﻊ ﺗﺤﻔﻈﻨﺎ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻩ  - ﺭ ﻛﺒﻴﺮ ﻓﻲ ﺧﻠﻖ ﺍﻟﺠﺪﻳﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞﺩﻭ ،ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ
 ﺗﺴﺎﻋﺪﻧﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ ﺩﻻﻻﺕ ﻭﺍﻗﻌﻴﺔ ،ﻷﻗﻮﺍﻟﻬﻢ ﻫﺬﻩﻟﻜﻨﻨﺎ ﻧﺠﺪ ﺃﻥ ﻭ ؛ - ﻣﻦ ﺿﻤﻦ ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟﺒﺤﺚ
ﻫﺆﻻء ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﻟﻨﺎ ﻛﺬﻟﻚ، ﺃﻥ ﺣﺎﻣﻠﻲ  ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﻤﻨﺎ ﺑﻬﺎ ﻣﻊ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ، ﻣﺼﺪﺍﻗﻴﺔ
ﻭﻫﺬﺍ ﻓﻲ ﺍﻋﺘﻘﺎﺩﻧﺎ  ﻋﻠﻰ ﻋﻜﺲ ﻓﺎﻗﺪﻱ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺓ، ، ﻟﻬﻢ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺗﻄﻮﻳﺮ ﺍﻟﻌﻤﻞﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ
ﻓﻲ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﻔﻬﻢ  ﺃﻥ ﻟﻠﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻲ ﺩﻭﺭﺍ ﻫﺎﻣﺎ ،ﻣﺘﻌﺎﺭﻑ ﻋﻠﻴﻪ ﻛﻤﺎ ﻫﻮﺷﻴﺊ ﻣﻨﻄﻘﻲ، ﻷﻧﻪ 
 ﺗﺤﺴﻴﻦ ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ. ﻣﺎ ﻳﻨﻌﻜﺲ ﻋﻠﻰ ﺗﻄﻮﻳﺮ ﻭ ﻫﻮﺍﺳﺘﻴﻌﺎﺏ ﺍﻟﻤﻌﺎﻧﻲ ﺑﺴﺮﻋﺔ، ﻭﻭ
ﻝ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ ﺎﺑﺤﺴﺐ ﺍﻟﻤﺨﻴﻣﻦ ﺍﻟﻤﻌﺮﻭﻑ ﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺎ ﻭ ،ﻭﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻛﺬﻟﻚ ﻧﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﺃﻧﻪ
ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺤﺘﻠﻬﺎ ﻓﻲ ﺃﻥ ﻣﻠﻜﻴﺔ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻟﺸﻬﺎﺩﺓ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﻫﻮ ﺩﻟﻴﻞ ﺍﻟﻤﻜﺎﻧﺔ  ،ﻟﻠﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻱ
ﻚ ﺃﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻌﻴﺔ ﺗﺼﺎﺣﺐ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺇﻟﻰ ﻣﻜﺎﻥ ﻋﻤﻠﻪ ﻣﻦ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻨﻄﻠﻖ ﻓﻼ ﺷﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ، ﻭ
ﻧﻬﻢ ﻳﻼﻗﻮﺍ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻭﻫﻮ ﻣﺎ ﺃﺷﺎﺭ ﺇﻟﻴﻪ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻣﻦ ﺣﺎﻣﻠﻲ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ، ﺣﺴﺒﻤﺎ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﻟﻨﺎ ﺑﺄ
ﺪﻯ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺭﺑﻂ ﺑﻴﻦ ﻣ ﻣﺎﻛﺲ ﻓﻴﻴﺒﺮﻫﺬﺍ ﻳﺘﻔﻖ ﻣﻊ ﺍﻟﻄﺮﺡ ﺍﻟﺬﻱ ﻗﺪﻣﻪ ﻣﻦ ﺍﻻﺣﺘﺮﺍﻡ ﻭﺍﻟﺘﻘﺪﻳﺮ، ﻭ
ﻌﺘﻘﺪ ﺃﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﺎﻣﻠﺔ ﻷﺻﺤﺎﺏ ﻧﻋﻠﻰ ﻣﻜﺎﻧﺔ ﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻭ ﺣﺼﻮﻟﻪﺍﻣﺘﻼﻙ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻟﺸﻬﺎﺩﺓ ﺟﺎﻣﻌﻴﺔ ﻭ
 ﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﻓﻲ ﻧﻮﻋﻴﺔ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ. ﺃﻛﺜﺮ ﻭ ﺗﺨﻠﻖ ﻟﺪﻳﻬﻢ ﺍﻟﺪﺍﻓﻌﻴﺔ ،ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ
ﻼ ﻋﻦ ﻓﻀ ،ﺍﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻣﺪﺗﻨﺎ ﺑﻬﺎ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ
ﺍﻟﺘﻲ ﻭ ،ﻁﺮﻕ ﺗﺴﻴﻴﺮ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔﺍﻟﺴﺠﻼﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻮﺿﺢ ﺍﻁﻼﻋﻨﺎ ﻋﻠﻰ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻮﺛﺎﺋﻖ ﻭ
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




ﺍﺋﻬﺎ ﻣﻦ ﺑﻴﻦ ﻣﻦ ﻳﻘﻮﻡ ﺑﺄﺩ ﺍﺭﺗﺒﺎﻁﻴﺔ،ﻧﻌﺘﻘﺪ ﺃﻥ ﻟﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﻟﻨﺎ ﻋﻨﻬﺎ ﻣﺪﻳﺮ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻭﻛﺸﻒ 
 ﻳﻤﻜﻦ ﺗﻮﺿﻴﺢ ﺃﻫﻢ ﻣﻀﺎﻣﻴﻨﻬﺎ ﻓﻲ ﻣﺎ ﻳﻠﻲ: ﺣﻤﻠﺔ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻭ
ﻴﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟ ،ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﻬﻨﺪﺳﻴﻦ ﺃﻛﻔﺎء ﻟﻬﻢ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻟﻴﺔ •
 ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﺟﻮﺩﺓ ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ. ، ﻭﺍﻟﺪﻗﺔ ﻓﻲ ﻧﻘﻞ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻮﻓﺮ ﺍﻟﺴﺮﻋﺔ ﻭ
ﻳﻌﻤﻠﻮﻥ ﻋﻠﻰ ﺷﺒﻜﺔ ﻣﻦ  ،ﺗﻮﻓﺮ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﻬﻨﺪﺳﻴﻦ ﻣﻦ ﺣﺎﻣﻠﻲ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ •
ﻟﺘﺴﻴﻴﺮ ﺍﻹﺭﺳﺎﻝ ﻭ ﺗﻨﻘﻞ ﺍﻟﺴﻠﻊ ﻭ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺗﺴﺮﻳﻊ ﺗﻘﺪﻳﻢ  ،ﻭﻧﻈﺎﻡ ﺇﻋﻼﻡ ﻛﺎﻣﻞ sseleriWﻧﻮﻉ 
 ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ. 
ﺑﺒﺤﻮﺙ ﺣﻮﻝ ﺭﺿﺎ ﺍﻟﻌﻤﻼء، ﻟﻤﻌﺮﻓﺔ  ،ﺎﺭﺍﺕ ﻣﻦ ﺣﺎﻣﻠﻲ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔﻗﻴﺎﻡ ﺑﻌﺾ ﺍﻹﻁ •
  .ﻟﻬﻢ ﻭ ﺑﺎﻟﺠﻮﺩﺓ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ ﻟﺨﺪﻣﺎﺕﺩﺭﺟﺔ ﺭﺿﺎﻫﻢ ﻋﻦ ﺍ
ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻛﺔ ﻓﻲ ﺍﻗﺘﺮﺍﺡ ﺴﻤﺢ ﺑﺎﻗﺘﺮﺍﺡ، ﻣﺠﺎﻝ ﺟﺪﻳﺪ ﻟﻠﺘﻌﺒﻴﺮ ﻭﻳﻫﻮ ﻣﺸﺮﻭﻉ ﻋﻠﺒﺔ ﺍﻻﻗﺘﺮﺍﺣﺎﺕ ﻭ •
 ﺯﻣﻦ ﻣﻤﻜﻦ. ﻟﺘﺤﺴﻴﻦ ﺟﻮﺩﺓ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺑﺄﻗﻞ ﻛﻠﻔﺔ ﻭﺃﻓﻜﺎﺭ 
 (: ﻣﺪﻯ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ 24ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
  ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ
ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ    ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ
 ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ 
ﺇﺫﺍ ﻛﺎﻧﺖ ﺍﻹﺟﺎﺑﺔ ﺑﻨﻌﻢ ﻣﺎﺫﺍ ﺗﻌﻨﻲ ﻟﻚ 
 ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ 






   042
 
 
   4.18
  %
ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺇﻧﺠﺎﺯ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻴﺔ ﺑﺪﻗﺔ 
 ﻭ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﺍﻟﻤﺤﺪﺩ 
  75  112
  5.61  16 ﺗﺄﺩﻳﺔ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺑﺤﺮﻓﻴﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ 
  5.6  42 ﺍﻣﺘﻼﻙ ﻣﻬﺎﺭﺍﺕ ﻣﺘﻨﻮﻋﺔ 
  7.9  63 ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺃﺩﺍء ﻣﺘﻤﻴﺰ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻥ 
ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﻣﻨﺼﺐ 
 ﻭﺍﺣﺪ 
  3.01  83
 % 001   073 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
  6.81  55 ﻻ
   001 % 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




ﺍﻟﻮﺍﺭﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ  ،ﻣﻦ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻣﺪﺗﻨﺎ ﺑﻬﺎ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻧﻄﻼﻗﺎ
ﺍﻟﻜﻮﺍﺩﺭ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﻭﺍﻟﻜﻔﺎءﺍﺕ  ﺗﺘﻮﻓﺮ ﻋﻠﻰ(، ﻳﺘﻀﺢ ﻟﻨﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ 93ﺍﻟﺴﺎﺑﻖ ﺭﻗﻢ )
ﻫﻮ ﻣﺎ ﺗﺆﻛﺪﻩ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﻘﺪﻳﻢ ﺍﻟﺘﺤﺴﻴﻦ ﻓﻲ ﺟﻮﺩﺓ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺑﺎﺳﺘﻄﺎﻋﺘﻬﺎ ﺗﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻟﻴﺔ، ﻭ
ﻋﻠﻰ ﺃﻥ %  4.18(، ﺃﻳﻦ ﺃﻛﺪ ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺑﻨﺴﺒﺔ 24ﻮﺿﺤﺔ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤ
ﺇﻟﻰ ﺃﻥ  %  75ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﺑﺤﻴﺚ ﺃﺷﺎﺭ ﻣﻨﻬﻢ ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ  ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ ﻣﻌﻴﺎﺭ
ﻓﻲ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﺍﻟﻤﺤﺪﺩ ﻓﻴﻤﺎ ﺃﺷﺎﺭ ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ، ﻭﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﺗﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺇﻧﺠﺎﺯ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻴﺔ ﺑﺪﻗﺔ
ﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺆﻛﺪ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻋﻠﻰ ﻨﻲ ﺗﺄﺩﻳﺔ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺑﺤﺮﻓﻴﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ، ﻭﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﺗﻌ %  5.61
ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻟﻬﻢ ﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻷﻛﻔﺎء، ﻭﺩﺭﺍﻳﺔ ﺑﻤﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺻﺒﺤﺖ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﺿﺮﻭ
ﻭ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺗﺤﻘﻴﻘﻲ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻭ ﺇﻟﻰ ﺟﺎﻧﺒﻬﻢ ﻓﻘﺪ ﺑﺤﺮﻓﻴﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ، ﻟﻜﺎﻓﻴﺔ ﻻﻧﺠﺎﺯ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﻓﻲ ﻭﻗﺘﻬﺎ ﻭﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﺍ
ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﺗﻌﻨﻲ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﻣﻨﺼﺐ، ﻭ ﻫﺬﺍ ﻓﻲ  %  3.01ﺃﺷﺎﺭ ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ 
ﺑﻬﺪﻑ ﻣﺴﺎﻳﺮﺓ ﺍﻟﺘﻄﻮﺭﺍﺕ  ،ﺍﻋﺘﻘﺎﺩﻧﺎ ﻁﺒﻘﺎ ﻟﻠﺘﻮﺟﻪ ﺍﻟﺤﺪﻳﺚ ﺍﻟﺬﻱ ﺗﺴﻌﻰ ﺇﻟﻴﻪ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ
ﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺠﻌﻠﻪ ﻳﺒﺪﻝ ﻛﻞ ﻣﺎ ﻓﻲ ﻭﺳﻌﻪ ﻣﻨﺼﺐ، ﻭ ﻦﺍﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺮﻏﻢ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻋﻠﻰ ﺷﻐﻞ ﺃﻛﺜﺮ ﻣ
ﻳﺤﺘﻢ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺇﻋﺎﺩﺓ ﺗﺪﺭﻳﺒﻪ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺇﻋﺪﺍﺩﻫﺎ ، ﻭﻣﻦ ﺃﺟﻞ ﺗﻌﻠﻢ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻁﺮﻕ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪﺓ
ﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻴﻪ ﻓﻲ ﺷﻐﻞ ﺃﻱ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﻤﺗﻪ، ﻭﻣﻦ ﻣﺆﻫﻼﻟﻠﺒﺮﺍﻣﺞ ﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ ﻟﻠﺮﻓﻊ 
ﻣﺼﺎﺩﺭﻫﺎ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻴﺔ  ﻛﻒء ﻟﺸﻐﻠﻪ ﻣﻦ ﻳﺘﻢ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﺮﺩﻣﻨﺼﺐ ﻣﺤﺘﻤﻞ ﻳُﻌﻠﻦ ﻋﻠﻴﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻭ
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻮﺍﻟﻲ، ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﺗﻌﻨﻲ ﻟﻬﻢ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ   %  7.9ﻭ  %  5.6ﺧﻴﺮﺍ ﻓﻘﺪ ﺃﺷﺎﺭ ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﻭﺃ
ﻟﻌﻞ ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﻔﺴﺮ ﺃﻥ ﻫﺆﻻء ﻤﻴﺪﺍﻥ ﻭ ﺍﻣﺘﻼﻙ ﻣﻬﺎﺭﺍﺕ ﻣﺘﻨﻮﻋﺔ، ﻭﻋﻠﻰ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺃﺩﺍء ﻣﺘﻤﻴﺰ ﻓﻲ ﺍﻟ
ﺑﻤﺪﻯ ﻗﺪﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﻋﻠﻰ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻣﺎ ﻳﻤﺘﻠﻚ ﻣﻦ  ،ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻳﺮﺑﻄﻮﻥ ﻣﺪﻯ ﻓﻬﻤﻬﻢ ﻟﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ







ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




  ﺗﻜﻠﻔﺔ(: ﺍﻟﺸﺨﺺ ﺍﻟﻤﻮﻅﻒ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺱ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻭ ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺗﻘﺪﻳﻤﻪ ﻟﻠﺨﺪﻣﺔ ﺑﺄﻗﻞ 34ﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )ﺍ
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
 ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ 
 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ
  65.37  712 ﺩﺍﺋﻤﺎ 
  06.51  64 ﻏﺎﻟﺒﺎ 
  31.8  42 ﺃﺣﻴﺎﻧﺎ 
  30.2  6 ﻧﺎﺩﺭﺍ 
  76.0  2 ﺃﺑﺪﺍ 
 % 001 592 ﻟﻤﺠﻤﻮﻉ ﺍ
 
، ﻧﺠﺪﻫﺎ ﺗﺆﻛﺪ ﺑﻤﺎ (24)ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺍﻟﺴﺎﺑﻖ ﺭﻗﻢ  ،ﻗﺮﺗﻪ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔﻣﻦ ﺍﻟﻤﻨﻄﻘﻲ ﺃﻥ ﻣﺎ ﺃ
ﻫﺬﻩ ﻭﺍﻗﻌﻴﺔ ﻟﻤﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ، ﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻳﻤﺘﻠﻜﻮﻥ ﺗﺼﻮﺭﺍﺕ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﻭﻻ ﻳﺪﻉ ﻣﺠﺎﻻ ﻟﻠﺸﻚ، ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺐ ﺍ
ﺑﻤﺜﺎﺑﺔ ﺍﻟﻤﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟﺬﻱ ﻻ ﻳﻤﻜﻦ ﺍﻻﺳﺘﻐﻨﺎء ﻋﻨﻪ ﻓﻲ ﺣﻘﻞ  ،ﺍﻟﻌﺼﺮ ﺍﻟﺤﺎﻟﻲ ﻓﻲﺍﻟﺘﻲ ﺃﺻﺒﺤﺖ  ﺍﻷﺧﻴﺮﺓ
ﺎﺕ ﻓﻲ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﺘﺨﺼﺼ ﺍﺭﺗﻜﺎﺯﻳﺎﻭ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ، ﺇﺫ ﺃﻧﻪ ﺃﺻﺒﺢ ﻣﻔﻬﻮﻣﺎ  ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻌﻠﻮﻡ 
ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻛﺪﺕ ﻓﻲ ﻣﺠﻤﻠﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺎﻧﺐ ﺍﻟﻨﻈﺮﻱ ﻣﻦ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ، ﻭ ﻛﻤﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﻟﻪ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
ﻫﻮ ﻣﺎ ﻣﻜﺎﻧﻪ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ ﺑﺄﻗﻞ ﺗﻜﻠﻔﺔ ﻭﺯﻣﻦ ﻣﻤﻜﻦ، ﻭﺑﺈ ،ﻱ ﻳﻮﻅﻒ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺱ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓﺍﻟﺸﺨﺺ ﺍﻟﺬ
 %  65.37ﻣﻦ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺑﻨﺴﺒﺔ  712ﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺃﻋﻼﻩ، ﺇﺫ ﻧﺠﺪ ﻓﺃﻛﺪﻩ ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ 
ﻫﻮ ﻣﺎ ﻭ ﺑﺈﻣﻜﺎﻧﻪ ﺩﺍﺋﻤﺎ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ ﺑﺄﻗﻞ ﺗﻜﻠﻔﺔ ،ﻳﺆﻛﺪﻭﻥ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﺸﺨﺺ ﺍﻟﻤﻮﻅﻒ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺱ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ
ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ  % 30.2ﻭ  % 31.8ﺭﺟﺢ ﻣﺎ ﺑﻴﻦ ، ﻓﻲ ﺣﻴﻦ ﻧﺠﺪ ﺍﻟﻨﺴﺐ ﺗﺘﺄ %  06.51ﺃﻛﺪﻩ ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ 
 ﺃﺣﻴﺎﻧﺎ ﻭ ﻧﺎﺩﺭﺍ.ﺛﻴﻦ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻛﺎﻧﺖ ﺇﺟﺎﺑﺎﺗﻬﻢ ﺑﻌﺒﺎﺭﺓ، ﻟﻠﻤﺒﺤﻮ
ﺮﻭﻥ ﺔ ﺍﻟﻌﻈﻤﻰ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻳﻘﻳﻤﻜﻦ ﺍﻟﻘﻮﻝ ﺑﺄ ﺍﻟﻐﺎﻟﺒﻴ ،ﻣﻦ ﻣﻌﻄﻴﺎﺕ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ
ﻫﺬﺍ ﻳﻌﻮﺩ ﺑﺄﻗﻞ ﺗﻜﻠﻔﺔ ﻣﻤﻜﻨﺔ، ﻭﻘﺪﻳﻢ ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ ﺑﺈﻣﻜﺎﻧﻪ ﺩﺍﺋﻤﺎ ﺗ ،ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻤﻮﻅﻒ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺱ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ
ﻗﺪﺭﺍﺕ ﻳﺘﻮﻗﻊ ﺃﻥ ﺗﻜﺴﺒﻪ ﺍﻷﻫﻠﻴﺔ ، ﻳﺘﻮﻓﺮ ﻋﻠﻰ ﻣﺆﻫﻼﺕ ﻭﺑﺎﻋﺘﻘﺎﺩ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺍﻟﻜﻒء
ﺗﻮﻓﻴﺮ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ  ،ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﻜﺲ ﺍﻟﻄﺮﻳﻘﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺘﻢ ﺑﻬﺎ ﺍﻷﺧﻴﺮﺓﻫﺬﻩ  ،ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻟﺘﺤﺴﻴﻦ ﻧﻮﻋﻴﺔ ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ
ﺑﻤﻘﺎﺑﻠﺘﻬﻢ ﺑﺄﻥ  ،ﻣﻤﻦ ﻗﻤﻨﺎﺯﻣﻦ ﻣﻤﻜﻦ، ﺑﺤﻴﺚ ﺻﺮﺡ ﻟﻨﺎ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻟﻠﻌﻤﻼء ﺑﺄﻗﻞ ﺗﻜﻠﻔﺔ ﻭ
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




ﻫﻮ ﻣﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﻟﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ ﺪﻣﺔ، ﻭﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺣﻘﻘﺖ ﺗﻘﺪﻣﺎ ﻛﺒﻴﺮﺍ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﺟﻮﺩﺓ ﺍﻟﺨ
ﻼﻝ ﺍﻹﺻﻐﺎء ﻣﻦ ﺧ ،ﺣﺘﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻤﻼء ﺑﺈﻣﻜﺎﻧﻬﻢ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻧﻮﻋﻴﺔ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻘﺪﻡ ﻟﻬﻢ (93)
ﻫﺬﺍ ﻓﻲ ﺭﺓ ﺍﻟﺠﻮﺩﺓ ﻭﺗﻮﻋﻴﺘﻬﻢ ﺣﻮﻝ ﻧﻈﺎﻡ ﺇﺩﺍﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠﻰ  ،ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺗﻬﻢﻟﻬﻢ ﻭﺍﻟﺘﻌﺮﻑ ﻋﻠﻰ ﻣﺸﺎﻛﻠﻬﻢ ﻭ
ﻟﻠﻮﺳﺎﺋﻞ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﺴﺘﻄﻴﻌﻮﻥ ﺍﻻﺳﺘﻐﻼﻝ ﺍﻟﺠﻴﺪ  ،ﺍﻋﺘﻘﺎﺩﻧﺎ ﻛﺬﻟﻚ ﺭﺍﺟﻊ ﻟﺘﻮﻓﺮ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻷﻛﻔﺎء
ﺍﻷﻧﻈﻤﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺪﻣﻴﻦ، ﻓﻀﻼ ﻋﻦ ﺍﻟﺘﺤﻜﻢ ﻓﻲ ﻭﺍﻟﺘﺠﻬﻴﺰﺍﺕ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﻭﻭﺿﻌﻬﺎ ﻓﻲ ﺧﺪﻣﺔ ﺍﻟﻌﻤﻼء ﻭ
ﻣﻄﺎﺑﻘﺔ  ﻣﺎﺕﺍﻟﺘﻲ ﺗﺴﺎﻫﻢ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺧﺪ ،ﺍﻷﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔﺍﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻄﻮﺭﺓ ﻭ
 ﺍﻟﺴﺮﻋﺔ ﻓﻲ ﺇﻧﺠﺎﺯ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ.ﻗﻠﺔ ﺍﻟﻜﻠﻔﺔ ﻭﻟﻠﻤﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ، ﻭﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺗﻘﻠﻴﺺ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﻭ
 ﻣﺪﻯ ﺍﻣﺘﻼﻙ ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﻟﺨﺒﺮﺓ ﺳﺎﺑﻘﺔ (:44)ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ 
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
  ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ
ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ  ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ  
 ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ 
ﺇﺫﺍ ﻛﺎﻧﺖ ﺍﻹﺟﺎﺑﺔ ﺑﻨﻌﻢ ﻓﻬﻞ ﺳﺎﻫﻤﺖ 
 ﺧﺒﺮﺗﻚ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻓﻲ:  






    532
 
 
  % 7.97
ﺳﻬﻮﻟﺔ ﻣﻮﺍﻛﺒﺔ ﺍﻟﺘﻄﻮﺭ ﺍﻟﺤﺎﺻﻞ ﻋﻠﻰ 
 ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ 
  6.45  491
ﺍﻻﻧﺪﻣﺎﺝ ﺑﺴﻬﻮﻟﺔ ﻣﻊ ﻅﺮﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤﻞ 
 ﺍﻟﻤﺤﻴﻄﺔ 
  3.61  85
  3.9  33 ﺿﻤﻦ ﻓﺮﻳﻖ ﺍﻟﻌﻤﻞ  ﺍﻻﻧﺪﻣﺎﺝﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ 
  4.21 44 ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺤﻜﻢ ﺍﻟﺠﻴﺪ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ 
ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺗﻄﻮﻳﺮ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ 
 ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻜﺘﺴﺒﺔ 
  3.7 62
 % 001    553 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
   3.02   06 ﻻ
 001 % 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ
  
 
ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ  ،(44ﺗﺸﻴﺮ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻮﺍﺭﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )     
( 71ﺑﺎﻟﻌﻮﺩﺓ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )ﻋﻤﻠﻬﻢ، ﻭﺮﺓ ﻣﻬﻨﻴﺔ ﺳﺎﺑﻘﺔ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﻳﻤﺘﻠﻜﻮﻥ ﻟﺨﺒ %  7.97ﺑﻨﺴﺒﺔ 
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺑﺄﻧﻬﻢ ﻳﻤﺘﻠﻜﻮﻥ  ،ﻧﺠﺪ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺮﺑﻂ ﻣﻨﻄﻘﻲ ﺇﺫ ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ،ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﺎﻷﻗﺪﻣﻴﺔﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻖ 
ﻫﺬﺍ ﺣﺘﻤﺎ ﺳﻴﻨﻌﻜﺲ ﻣﻌﻴﻨﺔ، ﺗﺨﺘﻠﻒ ﺑﺎﺧﺘﻼﻑ ﺃﻋﻤﺎﺭﻫﻢ ﻭﺳﻨﺔ ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﻢ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻭ ﺧﺒﺮﺓ ﻣﻬﻨﻴﺔ
ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺃﺩﻟﻮﺍ ﺑﺎﻣﺘﻼﻛﻬﻢ ﻟﺨﺒﺮﺓ ﻣﻬﻨﻴﺔ ﺳﺎﺑﻘﺔ  ،ﻋﻠﻰ ﻧﺴﺐ ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﻭﻳﺮﺟﻊ ﻋﻴﻨﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ
ﻓﻴﻤﺎ  %  6.45ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ ﺑﻨﺴﺒﺔ  ،ﺃﻧﻬﺎ ﺳﺎﻋﺪﺗﻬﻢ ﻓﻲ ﺳﻬﻮﻟﺔ ﻣﻮﺍﻛﺒﺘﻬﻢ ﻟﻠﺘﻄﻮﺭ ﺍﻟﺤﺎﺻﻞ
ﺍﻻﻧﺪﻣﺎﺝ ﺑﺴﻬﻮﻟﺔ ﻣﻊ ﻅﺮﻭﻑ ﺳﺎﻫﻤﺖ ﻓﻲ  ،ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺧﺒﺮﺗﻬﻢ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ %  3.61ﺃﺷﺎﺭ ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ 
ﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺤﻜﻢ ﺃﻛﺴﺒﺘﻬﻢ ﺍﻟﻘﺪ ،ﺑﺄﻥ ﺧﺒﺮﺍﺗﻬﻢ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ %  4.21ﺿﺎﻑ ﺁﺧﺮﻭﻥ ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻭ ﺃ
ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺑﺄﻥ ﺧﺒﺮﺗﻬﻢ  ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻮﺍﻟﻲ ﻣﻤﺎ %  3.7ﻭ  %  3.9ﺃﺧﻴﺮﺍ ﺳﺠﻠﻨﺎ ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﺍﻟﺠﻴﺪ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻭ
ﻛﺬﺍ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺗﻄﻮﻳﺮ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ، ﻭﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﺳﺎﻋﺪﺗﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻧﺪﻣﺎﺝ ﺿﻤﻦ ﻓﺮﻳﻖ ﺍﻟﻌﻤﻞ
 ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻜﺘﺴﺒﺔ. 
ﺗﻮﺿﺢ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺍﻣﺘﻼﻙ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻟﺨﺒﺮﺓ ﺳﺎﺑﻘﺔ  ،ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻫﺬﺍ ﺇﻥ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺓ ﺍﻟﻔﺎﺣﺼﺔ ﻷﺭﻗﺎﻡ
ﻟﻌﻞ ﻫﺬﺍ ﺭﺍﺟﻊ ﻟﻠﻜﻔﺎءﺍﺕ ﻄﻮﺭﺍﺕ ﺍﻟﺤﺎﺻﻠﺔ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻭﺳﺎﻋﺪﺗﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﻣﻮﺍﻛﺒﺔ ﺍﻟﺘ
ﺗﺘﻀﻤﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ، ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﺍﻛﺘﺴﺒﻮﻫﺎ ﻓﻲ ﻣﺴﺎﺭﺍﺗﻬﻢ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ، ﻭ ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ
ﻩ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺃﻋﻼﻩ، ﺇﻟﻰ ﻣﺪﻯ ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ) ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﻴﺔ ( ﻓﺎﻷﻭﻟﻰ ﺗﺸﻴﺮ ﺑﺤﺴﺐ ﻣﺎ ﺃﺩﻟﻮ
ﻓﻴﻤﺎ ﺗﺸﻴﺮ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺇﻟﻰ  ﻭﻓﺮﻳﻖ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﺑﺴﺮﻋﺔ ﻣﻊ ﻅﺮﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻻﻧﺪﻣﺎﺝﻗﺪﺭﺗﻬﻢ ﻋﻠﻰ 
ﻼﻝ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺣﺼﻠﻮﻫﺎ ﺳﺎﺑﻘﺎ ﺗﻄﻮﻳﺮﻩ ﻣﻦ ﺧﺗﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺤﻜﻢ ﺍﻟﺠﻴﺪ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭﻣﺪﻯ ﻗﺪﺭ
ﺇﻟﻰ ﻧﺠﺎﺡ  ،ﺍﻋﺘﻘﺎﺩﻧﺎﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻓﻲ  ﺍﻛﺘﺴﺒﻮﻫﺎﺍﻟﺘﻲ  ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔﻭ ﺗﻌﻮﺩ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺨﺒﺮﺍﺗﻴﺔﻭ
 (04)ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺱ ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ، ﻓﻜﻤﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ  ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ
ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻧﻌﺘﻘﺪ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭﻅﻔﻮﺍ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺱ ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ، ﻭﻣﺒﺤﻮﺙ ﺑﺄﻧﻬﻢ  021ﺃﺷﺎﺭ ﻓﻴﻪ  ﺃﻳﻦ
ﺃﻥ  - ﻣﺴﺆﻭﻟﻲ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒﺤﺴﺐ ﺒﻓ  -ﺗﺤﺎﻭﻝ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻫﺆﻻء ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻣﻦ ﺫﻭﻱ ﺍﻟﺨﺒﺮﺍﺕ ﺍﻟﻄﻮﻳﻠﺔ، 
ﺫﻭﻭﺍ ﺍﻟﺨﺒﺮﺍﺕ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻏﺎﻟﺒﺎ ﻣﺎ ﻳﻜﻮﻧﻮﻥ ﻣﺘﻔﻬﻤﻴﻦ ﻟﻮﺿﻌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻫﻢ 
ﺍﻟﻘﻴﻢ ﺍﻹﻳﺠﺎﺑﻴﺔ ﻧﺤﻮ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻣﻤﺎ ﻳﻘﻠﻞ ﻣﻦ ﺍﺣﺘﻤﺎﻝ ﺗﺮﻛﻬﻢ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺩﻳﻦ ﺑﺎﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻭﻣﺰﻭ
ﺆﺳﺴﺔ ﺇﻋﺎﺩﺓ ﺗﺠﻨﺐ ﺍﻟﻤ ﻗﺪ ،ﺃﻭ ﺩﻭﺭﺍﻧﻪ ﻋﻨﺪ ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﻢ، ﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﺃﻧﻬﻢ ﻳﻤﺘﻠﻜﻮﻥ ﻣﻬﺎﺭﺍﺕ ﺃﺩﺍﺋﻴﺔ
ﺪ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺧﺴﺎﺋﺮ ﻣﺎﺩﻳﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻜﺒ ،ﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺒﻴﺔﺗﺄﻫﻴﻠﻬﻢ ﻭﺗﻜﻮﻳﻨﻬﻢ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺘﻘﻮﻳﻤﻴﺔ ﻭ
ﺬﻳﻦ ﻻ ﻳﻤﻠﻜﻮﻥ ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﺍﻟ ﺩ،ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺤﺪﺙ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺨﺴﺎﺋﺮ ﻏﺎﻟﺒﺎ ﻣﻊ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺠﺪﻣﻌﺘﺒﺮﺓ، ﻭ
ﻦ ﺍﻟﺘﻜﻠﻔﺔ ﻭ ﺍﻟﺠﻬﺪ ﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻢ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪ، ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺸﺎﻛﻞ ﻭﻫﺪﺭ ﺍﺍﻟﺬﻳﻦ ﺳﺮﻋﺎﻥ ﻣﺎ ﻳﻮﻗﻌﻬﻢ ﻋﻤﻠﻬﻭ
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




ﻳﻘﺮﻭﻥ ﺑﺄﻧﻬﻢ ﻻ ﻳﻤﺘﻠﻜﻮﻥ ﺧﺒﺮﺓ ﺳﺎﺑﻘﺔ  %  3.02ﻣﺒﺤﻮﺙ ﺑﻨﺴﺒﺔ  06ﺃﺧﻴﺮﺍ ﻧﺠﺪ ﺣﻮﺍﻟﻲ ﺍﻟﻮﻗﺖ، ﻭﻭ
 ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﻋﻤﻠﻬﻢ ﻭﻫﻢ ﻣﻦ ﺣﺪﻳﺜﻲ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ. 




ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ  ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ  
 ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ 
ﻣﺎ ﻫﻲ ﻫﺬﻩ ﺇﺫﺍ ﻛﺎﻧﺖ ﺍﻹﺟﺎﺑﺔ ﺑﻨﻌﻢ 
   ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ 






    812
 
 
  % 9.37   
  3.76  371 ﻗﻮﺓ ﺍﻟﺬﺭﺍﻋﻴﻦ 
  7.2  7 ﺍﻟﻄﻮﻝ 
  03  77 ﺩﻗﺔ ﻭ ﻗﻮﺓ ﺍﻟﺒﺼﺮ 
 % 001    752 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
   1.62  77 ﻻ
   001 % 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ
 
ﺑﻤﺎ  %  9.37ﺃﻥ ﻧﺴﺒﺔ ﻛﺒﻴﺮﺓ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻣﻘﺪﺭﺓ ﺑـ  ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺑﻬﺬﺍ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ، ﺗﺒﻴﻦ
ﻳﻘﺮﻭﻥ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﺮﺍﻋﻲ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺠﺴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ  ،ﻣﺒﺤﻮﺙ 812ﻳﻌﺎﺩﻝ 
ﻣﺮﺍﻋﺎﺓ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﻓﻲ  %  1.62ﺍﻟﻤﻘﺪﺭﺓ ﺑـ ﺩ، ﺑﻴﻨﻤﺎ ﺗﻨﻔﻲ ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺘﺒﻘﻴﺔ ﻭﺍﻷﻓﺮﺍ
 ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ. 
ﻣﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ، ﻳﺘﻀﺢ ﻟﻨﺎ ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻳﻘﺮﻭﻥ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻧﻄﻼﻗﺎ ﻭ
ﻒ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻳﺘﻄﻠﺐ ﺋﺎﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﻁﺎﻟﻤﺎ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻭﻅ ﺴﻤﻴﺔﺠﺗﺮﺍﻋﻲ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟ
ﻛﻤﺎ ﺗﺨﺘﻠﻒ ﻣﻦ ﻭﻅﻴﻔﺔ  ،ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺨﺘﻠﻒ ﻣﻦ ﻓﺮﺩ ﻵﺧﺮﻓﺮ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺒﺪﻧﻴﺔ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، ﻭﺷﻐﻠﻬﺎ ﺗﻮ
ﺃﻥ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ ﺍﻟﺴﺎﺋﺪ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ  ،ﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺃﻛﺪﻭﺍ ﻟﻨﺎﻤﺍﻟﺤﺮﺓ ﻣﻊ ﺑﻌﺾ ﺍﻟ ﻷﺧﺮﻯ، ﻓﻤﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ
ﺃﻥ ﻫﺬﺍ ﻣﻨﻄﻘﻲ ، ﻭﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻪ ﻓﻲ ﻣﻀﺎﻣﻴﻦ ﺍﻟﺠﺪﺍﻭﻝ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔﻫﻮ ﻣﺎ ﺃﻭ ،ﺍﻟﺠﻬﺪ ﺍﻟﻌﻀﻠﻲ ﻋﻠﻰ ﻳﻌﺘﻤﺪ
ﺑﺄﻥ ﻫﻨﺎﻙ  ،ﻟﻜﻦ ﻋﺒﺮﻭﺍ ﻟﻨﺎ ﻓﻲ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺮﺍﻋﺎﺓ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺠﺴﻤﻴﺔ، ﻭﺗﻌﺘﻤﺪ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴ
ﻒ ﺃﺧﺮﻯ ﺳﻼﻣﺔ ﺑﻴﻨﻤﺎ ﺗﺘﻄﻠﺐ ﻭﻅﺎﺋ ﺍﻷﻋﻀﺎء،ﻣﻦ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﻣﺎ ﻳﺘﻄﻠﺐ ﺷﻐﻠﻬﺎ ﺳﻼﻣﺔ ﺟﻤﻴﻊ 
ﻛﻤﺎ  ،ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﻔﺴﺮ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﺮﺍﻋﻲ ﻣﺜﻼ ﻣﻌﻴﺎﺭ ﻗﻮﺓ ﺍﻟﺬﺭﺍﻋﻴﻦ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ، ﻭﺑﻌﻀﻬﺎ ﻓﻘﻂ، 
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




ﻴﺔ ــﻣﻨﺼﺐ ﻳﺘﻄﻠﺐ ﺗﻮﻓﺮ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺨﺎﺻ ﻟﺸﻐﻞ %  3.76ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺑﻨﺴﺒﺔ  ﺩﺃﺷﺎﺭ ﺇﻟﻴﻪ ﻋﺪ
ﺑﺎﻟﺠﻬﺪ  ،ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺘﺴﻢ ﻁﺎﺑﻊ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﻬﺎﻭ ﺍﻷﺷﻐﺎﻝ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ ﻭ ﺑﻤﺪﻳﺮﻳﺔ ﺍﻟﺸﺤﻦ ﻭ ﺍﻟﺘﻔﺮﻳﻎﺧﺎﺻﺔ ﻭ
ﺍﻟﺦ .ﺮﻳﻎ ﺍﻟﺒﻮﺍﺧﺮ ﺍﻟﻤﺤﻤﻠﺔ ﺑﺎﻟﺴﻠﻊ ..ﺗﻔﺭﻓﻊ ﺍﻟﺒﻀﺎﺋﻊ ﻭﺍﻟﺴﻠﻊ ﻭﺍﻟﺘﺠﻬﻴﺰﺍﺕ ﻭﻛﺘﺴﻠﻴﻢ ﻭﺍﻟﻌﻀﻠﻲ 
" ﺃﻧﺘﻢ  ﻫﻨﺎ ﻟﻴﺲ ﻟﻠﺘﻔﻜﻴﺮ"  ﻓﺮﻳﺪﺭﻳﻚ ﺗﺎﻳﻠﻮﺭﻛﻤﺎ ﻋﺒﺮ ﻋﻨﻬﻢ ﻭﻧﺠﺪﻫﻢ ﺧﺎﺻﺔ ﻣﻦ ﻋﻤﺎﻝ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬ، ﻭ
ﺃﻥ ﻳﻤﺎﺛﻞ ﺍﻟﺜﻮﺭ ﻓﻲ ﻋﺎﻣﻞ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬ ﻟﻜﻲ ﻳﺴﺘﻄﻴﻊ ﺭﻓﻊ ﻛﺘﻠﺔ ﺣﺪﻳﺪ ﻛﺒﻴﺮﺓ، ﻳﺠﺐ ﺃﻋﺮﺏ  ﺑﻘﻮﻟﻪ ﺃﻥ ﻭ
ﻋﺒﺮﻭﺍ ﻋﻦ ﻣﻌﻴﺎﺭ ﺩﻗﺔ ﻭﻗﻮﺓ  ،ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺍﻟﺬﻳﻦ %  03ﻧﺠﺪ ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﺗﻜﻮﻳﻨﻪ ﺍﻟﻌﻘﻠﻲ، ﻫﺬﺍ ﻭ
ﻛﻮﻅﻴﻔﺔ  ،ﻒ ﺗﺘﻄﻠﺐ ﺃﻳﻀﺎ ﺗﻮﻓﺮ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺨﺎﺻﻴﺔﺋﺍﻟﺒﺼﺮ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﻔﺴﺮ ﺑﺄﻥ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻮﻅﺎ
ﺫﺍﺗﻴﺔ ﻟﺒﻮﺍﺧﺮ، ﺣﺎﻣﻼﺕ ﺍﻟﺤﺎﻭﻳﺎﺕ ﻭﺍﻟﺮﺍﻓﻌﺎﺕ ﺍﻟﻜﻬﺮﺑﺎﺋﻴﺔ ﻭﺳﺎﺋﻘﻲ ﺣﺎﻣﻼﺕ ﺍﻟﻤﺤﺮﻭﻗﺎﺕ ﻭ ﺳﺎﺣﺒﺎﺕ ﺍ
ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺃﺷﺎﺭﻭﺍ  ،ﺃﺧﻴﺮﺍ ﻓﻘﺪ ﺳﺠﻠﻨﺎ ﻧﺴﺒﺔ ﺿﻌﻴﻔﺔ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ" ﻭ srekcatSﺍﻟﺤﺮﻛﺔ " ﺳﺘﻴﻜﺮ 
ﺧﻠﻲ ﻭﻫﻢ ﻣﻦ ﻋﻤﺎﻝ ﺍﻷﻣﻦ ﺍﻟﺪﺍ %  7.2ﺇﻟﻰ ﻣﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﻄﻮﻝ ﻛﺄﺣﺪ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺑﻠﻐﺖ 
 ﺣﺮﺍﺱ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎء ﻧﻈﺮﺍ ﻻﺷﺘﺮﺍﻁ ﻣﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﻄﻮﻝ ﻓﻲ ﺷﻐﻞ ﻣﻨﺎﺻﺒﻬﻢ. ﻭ
 (: ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻣﺪﻯ ﻣﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺠﺴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺗﻄﻮﻳﺮ ﺳﻴﺮ ﺍﻟﻌﻤﻞ 64ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
 ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ 
 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ
  26.96  022 ﺒﻀﺎﺋﻊ ﻟﺗﺴﻠﻴﻢ ﺍ ﺗﺴﺮﻳﻊ
  80.11  53 ﺗﺤﻤﻞ ﻅﺮﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤﻞ 
  03.91  16 ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﻞ ﻣﻦ ﺍﻟﺤﻮﺍﺩﺙ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ 
 /   /  ﺃﺧـــــﺮﻯ 
 % 001 613 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 
ﺑﺄﻥ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ  (54)ﻛﻤﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻪ ﻓﻲ ﻣﻀﺎﻣﻴﻦ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺍﻟﺴﺎﺑﻖ ﺭﻗﻢ  ﻧﻌﺘﻘﺪ ﺃﻧﻪ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻨﻄﻘﻲ
، ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻳﺴﺎﻫﻢ ﻓﻲ ﺗﻄﻮﻳﺮ ﻭﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺠﺴﻤﻴﺔ
ﺷﺎﺭ ﺟﻤﻴﻊ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺑﺄﻥ ﻼﻩ، ﺃﻳﻦ ﺃﻋﺃﻛﺪﺗﻪ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﻮﺍﺭﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺃ ﻫﻮ ﻣﺎﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭ
ﺗﺴﻠﻴﻢ ﺍﻟﺒﻀﺎﺋﻊ  ﻳﺴﺎﻫﻢ ﻓﻲ ﺗﺴﺮﻳﻊ ،ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺮﺍﻋﺎﺓ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺠﺴﻤﻴﺔ
ﻟﻌﻞ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﺒﻌﺾ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﻛﻤﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ، ﻭ %  26.96ﻭﺑﻨﺴﺒﺔ ﻗﺪﺭﺕ ﺑـ 
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




ﺗﻨﻘﻞ  ﻊﻳﺴﺎﻫﻢ ﻓﻲ ﺗﺴﺮﻳ، ﺩﻗﺔ ﺍﻟﺒﺼﺮﺇﻟﻰ ﺗﻮﻓﺮ ﺍﻟﻘﻮﺓ ﺍﻟﻌﻀﻠﻴﺔ ﻭﻤﻞ ﺑﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺤﺘﺎﺝ ﺍﻟﻌ، ﻭﺍﻟﺴﺎﺑﻖ
ﺍﻟﺒﻀﺎﺋﻊ ﻓﻤﺎ ﻳﺘﻤﻴﺰ ﺑﻪ ﺳﺎﺋﻘﻲ ﺣﺎﻣﻼﺕ ﺍﻟﺤﺎﻭﻳﺎﺕ ﻭ ﺳﺎﺣﺒﺎﺕ ﺍﻟﺒﻮﺍﺧﺮ ﻣﻦ ﻗﻮﺓ ﻭ ﺩﻗﺔ ﺑﺼﺮ ﺳﻴﺆﺫﻱ 
ﺍﻟﺒﻀﺎﺋﻊ ﻮﺍﺧﺮ ﺍﻟﻤﺤﻤﻠﺔ ﺑﺎﻟﺒﻀﺎﺋﻊ ﻭ ﺍﻟﺴﻠﻊ ﻭﺇﻟﻰ ﺍﻟﺴﺮﻋﺔ ﻓﻲ ﺗﻔﺮﻳﻎ ﻭ ﺍﺳﺘﻘﺒﺎﻝ ﺍﻟﺒ ،ﺫﻟﻚ ﺣﺘﻤﺎ
ﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺗﻮﻓﺮ ﺍﻟﻘﻮﺓ ﺍﻟﺒﺪﻧﻴﺔ ﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻣﺜﻞ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﺪﺍﺕ ﻭﺗﺴﻠﻴﻤﻬﺎ ﻟﻠﺰﺑﺎﺋﻦ ﻓﻲ ﻭﻗﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﺤﺪﺩ، 
ﺎﺕ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺍﻟﺨﺪﻣ، ﺳﻴﺴﺎﻫﻢ ﺑﺪﺭﺟﺔ ﻛﺒﻴﺮﺓ ﻓﻲ ﺗﺴﺮﻳﻊ ﺣﺮﻛﻴﺔ ﺗﻨﻘﻞ ﺍﻟﺴﻠﻊ ﻭﺍﻟﻤﺘﻄﻮﺭﺓ
ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﻬﺎ ﻣﺪﺓ ﻓﺒﻌﺾ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺗﺘﻄﻠﺐ  ،ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺍﻟﺤﻔﺎﻅ ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮﻳﺎﺕ ﺃﺩﺍء ﻋﺎﻟﻴﺔﻣﺪﺍﺭ ﺍﻟﺴﺎﻋﺔ، ﻭ
ﻣﺎ ﻳﻘﻠﺺ ﻣﻦ ﻓﺘﺮﺍﺕ ﺍﻟﺮﺍﺣﺔ  ،ﺍﻷﺷﻐﺎﻝﺸﺤﻦ ﻭ ﺍﻟﺘﻔﺮﻳﻎ ﻭﺧﺎﺻﺔ ﺑﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﺳﺎﻋﺔ ﻭ 42ﺳﺎ /  42
ﻛﻤﺎ ﺃﺷﺎﺭ ﺇﻟﻴﻪ  ،ﺩﻗﺔ ﺑﺼﺮ ﻳﻘﻠﻞ ﻣﻦ ﺣﺪﻭﺙ ﺍﻟﺤﻮﺍﺩﺙ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔﺎﻟﻲ ﺗﻮﻓﺮ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﻋﻠﻰ ﻗﻮﺓ ﺑﺪﻧﻴﺔ ﻭﻭﺑﺎﻟﺘ
، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻘﺎﺳﻴﺔ ﻞﻅﺮﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﻗﺪﺭﺗﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻤﻞ  %  03.91ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺑﻨﺴﺒﺔ 
ﻰ ﺗﻮﻓﺮ ﺍﻟﺼﺤﺔ ﺍﻟﺒﺪﻧﻴﺔ، ﻫﺬﻩ ﺍﻷﺧﻴﺮﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﺘﺒﺮ ﻳﺤﺘﺎﺝ ﺇﻟ، ﻭﻓﻲ ﻅﺮﻭﻑ ﺑﻴﺌﻴﺔ ﻏﻴﺮ ﻣﻼﺋﻤﺔ ﺗﺆﺩﻯ
ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻖ ﻭ (23)ﻛﺄﺣﺪ ﺃﻫﻢ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻛﻤﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ 
  ﺧﻀﻮﻉ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻟﻠﻔﺤﺺ ﺍﻟﻄﺒﻲ.ﺑﻤﺪﻯ 
ﺑﺘﻔﺤﺼﻨﺎ ﻟﻠﻤﺸﺎﻫﺪﺍﺕ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻣﺪﺗﻨﺎ ﺑﻬﺎ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ، ﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻼﺣﻈﺎﺕ ﻭ
ﻻﺣﻈﻨﺎ ﻋﻤﺎﻝ ﻳﻤﺘﺎﺯﻭﻥ ﺑﻀﺨﺎﻣﺔ ﺍﻟﺠﺴﻢ ﻳﻘﻮﻣﻮﻥ ﺑﺘﺤﻤﻴﻞ ﺍﻟﺒﻀﺎﺋﻊ ﻣﻦ  ،ﺍﻟﺘﻲ ﻗﻤﻨﺎ ﺑﻬﺎﺍﻟﻤﺒﺎﺷﺮﺓ 
 seLﻭ   sruenetnoc etroPﺍﻟﺒﻮﺍﺧﺮ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺤﺎﻭﻳﺎﺕ، ﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﺗﻮﻓﺮ ﺣﺎﻣﻼﺕ ﺍﻟﺤﺎﻭﻳﺎﺕ 
ﻧﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﻧﻘﻞ ﻫﺬﻩ ﺃﻛﺪﻭﺍ ﻟﻨﺎ ﺑﺄﻥ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺸﺮﻓﻴﻦ ﻳﺠﺒﺮﻭ ،ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺎءﻟﺘﻨﺎ ﻟﻬﺆﻻء ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦﻭ seurG
ﻟﻌﻞ ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﻔﺴﺮ ﻧﻈﺮﺓ ﻫﺆﻻء ﺑﺬﻝ ﻣﺠﻬﻮﺩ ﻋﻀﻠﻲ ﻛﺒﻴﺮ، ﻭﻳﺤﺘﺎﺝ ﺇﻟﻰ  ﻫﻮ ﻣﺎﺍﻟﺒﻀﺎﺋﻊ ﻳﺪﻭﻳﺎ ﻭ
ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺣﺪﺩ ﺷﺮﻭﻁ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﺍﻟﺤﻤﺎﻝ  ﺗﺎﻳﻠﻮﺭﺍﻟﻤﺸﺮﻓﻴﻦ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻧﻈﺮﺓ ﻣﻴﻜﺎﻧﻴﻜﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺣﺪ ﺗﻌﺒﻴﺮ 
ﺃﻛﺜﺮ  ﻣﻦ ﺃﺟﻞ ﺍﻻﺳﺘﻔﺴﺎﺭﻳﺸﺒﻪ ﺍﻟﺜﻮﺭ ﻓﻲ ﺗﻜﻮﻳﻨﻪ ﺍﻟﻌﻘﻠﻲ، ﻭ ﺑﺄﻧﻪ ﻳﺠﺐ ﺃﻥ ﻳﻜﻮﻥ ﺿﺨﻢ ﺍﻟﺒﻨﻴﺔ ﻏﺒﻴﺎ ﻭ
ﻣﺴﺎءﻟﺘﻬﻢ ﻋﻦ ﻣﺪﻯ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩﻫﻢ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﻄﺮﻕ ﺍﻟﺸﺎﻗﺔ ﻓﻲ ﻧﻘﻞ ﺍﻟﺒﻀﺎﺋﻊ ﺗﻘﺮﺑﻨﺎ ﺇﻟﻰ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺸﺮﻓﻴﻦ ﻭ
ﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺘﻌﻄﻞ ﺁﻻﺕ ﺑﺄﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﺍﻟﻄﺎﺭﺋﺔ ﺍﻟﻤ ،ﻓﻜﺎﻧﺖ ﺇﺟﺎﺑﺘﻬﻢ ﺻﺮﻳﺤﺔ ﺑﺤﻴﺚ ﺃﻛﺪﻭﺍ ﻟﻨﺎ
ﺬﻩ ﺍﻟﻄﺮﻕ ﺑﻬﺪﻑ ﺗﻄﻮﻳﺮ ﺣﺎﻣﻼﺕ ﺍﻟﺤﺎﻭﻳﺎﺕ، ﺍﻷﻣﺮ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺤﺘﻢ ﻋﻠﻴﻨﺎ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﻫﺳﺤﺐ ﺍﻟﺒﻮﺍﺧﺮ، ﻭ
 ﺑﺪﻭﻥ ﺗﺄﺧﻴﺮ. ﻓﻲ ﺃﺣﺴﻦ ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﻭﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﻟﻠﻌﻤﻼء ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺍﺳﻴﺮ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭ
 
 
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




 (: ﻳﺒﻴﻦ ﺍﻟﻠﻐﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺘﻮﺍﺻﻞ ﺑﻬﺎ ﺍﻟﻌﻤﻼء ﻣﻊ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ74ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
  ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ
ﺍﻟﻠﻐﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺘﻮﺍﺻﻞ ﺑﻬﺎ  ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ  ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ  
 ﺍﻟﻌﻤﻼء   






     182
 
 
  %     3.59
  1.33  39 ﺍﻹﻧﺠﻠﻴﺰﻳﺔ 
  9.05  341 ﺍﻟﻔﺮﻧﺴﻴﺔ 
  1.21  43 ﺍﻹﺳﺒﺎﻧﻴﺔ 
  9.3  11 ﺍﻹﻳﻄﺎﻟﻴﺔ 
 % 001    553 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
   7.4    41 ﻻ
   001 % 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ
 
ﺇﻥ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﺤﺘﻢ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﻣﻬﻤﺎ ﻛﺎﻥ ﻣﺴﺘﻮﺍﻩ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ، ﺗﻄﻮﻳﺮ ﻗﺪﺭﺍﺗﻪ ﻓﻲ 
ﻣﻊ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻌﻤﻼء ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﺘﻌﺎﻣﻠﻮﻥ ﻣﻊ  ،ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺘﻌﺎﻣﻞ ﺑﻬﺎ ﺗﻘﺮﻳﺒﺎ ﻳﻮﻣﻴﺎ ﺍﻷﺟﻨﺒﻴﺔﺍﻟﺘﺤﻜﻢ ﻓﻲ ﺍﻟﻠﻐﺔ 
ﻣﺎ ﺯﺍﻟﺖ ﺗﻌﻄﻲ ﺍﻷﻭﻟﻮﻳﺔ ﻓﻲ  ،ﻫﺬﺍ ﻓﻲ ﺍﻋﺘﻘﺎﺩﻧﺎ ﻧﻈﺮﺍ ﻷﻥ ﺃﻏﻠﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻭ
  9.05ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ  ،ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻓﻘﺪ ﻛﺸﻔﺖ ﻟﻨﺎ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺍﻟﻤﺪﺭﻭﺳﺔﻓﻮﻟﺘﻴﺮ، ﻭﺗﻌﺎﻣﻼﺗﻬﺎ ﻟﻠﻐﺔ 
ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻫﻲ ﺍﻟﻠﻐﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺘﻌﺎﻣﻞ ﺑﻬﺎ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ  ،ﻴﻦ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻠﻐﺔ ﺍﻟﻔﺮﻧﺴﻴﺔﻣﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛ %
ﺍﻟﺠﺬﻭﺭ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﻫﺬﺍ ﻓﻲ ﺍﻋﺘﻘﺎﺩﻧﺎ ﺭﺍﺟﻊ ﻟﺨﺼﻮﺻﻴﺔ ﺍﻟﺘﺮﻛﻴﺒﺔ ﻣﻊ ﺍﻟﻌﻤﻼء، ﻭ
 %  1.33ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺛﺮﺕ ﻋﻠﻰ ﻭﺍﻗﻊ ﻣﺆﺳﺴﺎﺗﻨﺎ، ﻓﻴﻤﺎ ﺃﻗﺮ ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺖ  ،ﻟﻠﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻱ ﺍﻻﺳﺘﻌﻤﺎﺭﻳﺔ
ﻟﻌﻞ ﺑﻬﺎ ﻣﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﻊ ﺍﻟﻌﻤﻼء، ﻭﻫﻲ ﺍﻟﻠﻐﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺘﻮﺍﺻﻞ  ،ﻧﺠﻠﻴﺰﻳﺔﻣﺒﺤﻮﺙ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻠﻐﺔ ﺍﻹ
ﺎ ﺃﺟﺒﺮ ﻋﻤﺎﻝ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻼﺕ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ، ﻣﻤ ّ ﻭﻟﻮﺟﻬﺎﻊ ﺇﻟﻰ ﺍﺟﺘﻴﺎﺡ ﺍﻟﻠﻐﺔ ﺍﻹﻧﺠﻠﻴﺰﻳﺔ ﻭﻫﺬﺍ ﺭﺍﺟ
ﻗﺪﺍﻣﻰ ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻧﺠﺪﻫﻢ  ﻓﺌﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﻣﻦﺍﻟﺘﻮﺟﻪ، ﻧﺤﻮ ﺗﻌﻠﻢ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻠﻐﺔ ﻭ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ 
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﻘﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻠﻐﺔ ﻹﻁﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻢ ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﺎ ﺣﺪﻳﺜﺎ ﻭﻳﺘﻘﻨﻮﻥ ﺍﻟﻠﻐﺔ ﺍﻟﻔﺮﻧﺴﻴﺔ ﻓﻘﻂ، ﻋﻠﻰ ﻋﻜﺲ ﺍ
ﻓﻲ ﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻫﻢ  ﺃﺳﺎﺳﻲ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻛﻤﻌﻴﺎﺭﻭ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻢ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﺒﻌﺾ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺳﻬﺎ ﻧﺠﻠﻴﺰﻳﺔ،ﺍﻹ
ﺳﺒﺎﻧﻴﺔ ﻭ ﺍﻹﻳﻄﺎﻟﻴﺔ ﻫﻲ ﺍﻟﻠﻐﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻠﻐﺔ ﺍﻹ ،ﻭﺃﺧﻴﺮﺍ ﻓﻘﺪ ﺗﻀﺎءﻟﺖ ﻧﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ
ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻮﺍﻟﻲ، ﻭ %  9.3ﻭ  %  1.21ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺪﺭﺕ ﺑـ ﻳﺘﻮﺍﺻﻞ ﺑﻬﺎ ﺍﻟﻌﻤﻼء ﻣﻊ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﻭ
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




ﺎﻥ ﺑﻳﻔﺴﺮ ﺗﻮﺍﺟﺪ ﻋﻤﻼء ﻣﻦ ﺟﻨﺴﻴﺎﺕ ﺃﺟﻨﺒﻴﺔ ﻳﺘﺤﺪﺛﻮﻥ ﺑﺎﻟﻠﻐﺔ ﺍﻹﺳﺒﺎﻧﻴﺔ، ﺍﻹﻳﻄﺎﻟﻴﺔ ﺳﻮﺍء ﻛﺎﻧﻮﺍ ﺭ
 ﺑﻮﺍﺧﺮ ﺃﻭ ﻣﻦ ﺍﻟﺠﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻘﻄﻦ ﺑﻬﺬﻩ ﺍﻟﺒﻠﺪﺍﻥ. 
 (: ﺍﻋﺘﻘﺎﺩ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺃﻥ ﺇﺗﻘﺎﻥ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﻟﻐﺔ ﺗﺴﻬﻞ ﻟﻬﻢ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ ﺍﻟﻌﻤﻼء 84ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
 ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ 
 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ
  1.88  062 ﺃﻋﺘﻘﺪ ﺑﺸﺪﺓ 
  4.5  61 ﺃﻋﺘﻘﺪ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺸﻲء 
  1.4  21 ﻣﺤﺎﻳﺪ 
  7.1  5 ﻻ ﺃﻋﺘﻘﺪ 
  76.0  2 ﻻ ﺍﻋﺘﻘﺪ ﺇﻁﻼﻗﺎ 
 % 001 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 
ﻛﺘﻜﻤﻠﺔ ﻟﻠﻘﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺴﻮﺳﻴﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺍﻟﺴﺎﺑﻖ، ﻓﺈﻧﻪ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻨﻄﻘﻲ ﺃﻥ ﺇﺗﻘﺎﻥ ﻭ
ﻏﻠﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻣﺎ ﺃﻛﺪﻩ ﺃﻫﺬﺍ ﻳﺴﺎﻋﺪﻩ ﻓﻲ ﺗﻌﺎﻣﻠﻪ ﻣﻊ ﺍﻟﻌﻤﻼء، ﻭ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻷﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﻟﻐﺔ ﺃﺟﻨﺒﻴﺔ
ﺃﻥ ﺇﺗﻘﺎﻥ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻟﻌﺪﺓ ﻟﻐﺎﺕ ﺃﺟﻨﺒﻴﺔ ﺗﺴﻬﻞ ﻟﻪ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ ﺍﻟﻌﻤﻼء  ،ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﻋﺘﻘﺪﻭﺍ ﺑﺸﺪﺓﻭ %  1.88
ﺃﻥ ﻫﺆﻻء ﻳﺪﺭﻛﻮﻥ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ ﺍﻟﻌﻤﻼء ﻛﻮﻧﻬﻢ ﻳﻌﻠﻤﻮﻥ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ  ،ﻭﻟﻌﻞ ﺫﻟﻚ ﺭﺍﺟﻊ ﺇﻟﻰ
ﺧﺎﺻﺔ  ﻫﺬﺍ ﻳﺤﺘﻢ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺗﻠﺒﻴﺔ ﺍﺣﺘﻴﺎﺟﺎﺗﻬﻢ ﻭ ﺗﻮﻗﻌﺎﺗﻬﻢ، ﻭﺗﺴﻌﻰ ﺇﻟﻰ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﻤﻴﺰﺓ ﻟﻌﻤﻼﺋﻬﺎ
ﻳﺆﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﻧﻮﻋﻴﺔ ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ ﺑﺄﻗﻞ  ،ﻓﺘﻮﻓﺮ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺃﻛﻔﺎءﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺃﻧﻬﻢ ﺃﺟﺎﻧﺐ ﻭﻭ
ﻻ ﺷﻚ ﺃﻥ ﻫﺆﻻء ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺗﻢ ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﻢ ، ﻭ(14)ﺃﺷﺮﻧﺎ ﻟﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ  ﻛﻤﺎ ،ﻣﻤﻜﻦ ﻭﺯﻣﻦ ﺗﻜﻠﻔﺔ
ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺱ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻟﻬﻢ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﻣﻨﺼﺐ ﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﺃﻧﻬﻢ ﻳﻤﺘﻠﻜﻮﻥ 
ﻧﻌﺘﻘﺪ ﺃﻥ ﺇﺗﻘﺎﻧﻬﻢ ﻷﻛﺜﺮ ﺍﺕ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﻟﻠﺠﺪﺍﻭﻝ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ، ﻭﺍﻟﻘﺮﺍء ﻣﺆﻫﻼﺕ ﻣﺘﻨﻮﻋﺔ، ﻛﻤﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻪ ﻓﻲ
ﻫﻮ ﻣﺎ ﺃﻛﺪﻩ ﻟﻨﺎ ﻣﺴﺆﻭﻝ ﻗﺴﻢ ﺍﻟﺘﻜﻮﻳﻦ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﻟﻠﺘﻌﺎﻣﻞ ﺑﻜﻞ ﺳﻬﻮﻟﺔ ﻣﻊ ﺍﻟﻌﻤﻼء، ﻭﻣﻦ ﻟﻐﺔ ﺗﺆﻫﻠﻬﻢ 
ﺧﺎﺻﺔ ﺿﺮﻭﺭﺓ ﻓﻲ ﺃﺩﺍء ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻭﺃﺻﺒﺤﺖ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ  ،ﺃﺷﺎﺭ ﻟﻨﺎ ﺃﻥ ﺇﺗﻘﺎﻥ ﺍﻟﻠﻐﺔ ﺍﻷﺟﻨﺒﻴﺔ ﺍﻟﻴﻮﻡ
ﺗﻔﺮﺽ ﻋﻠﻴﻬﻢ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﺑﻄﺮﻳﻘﺔ ﻣﺒﺎﺷﺮﺓ ﻣﻊ ﻣﺨﺘﻠﻒ  ،ﻣﻨﺎﺻﺐﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻺﻁﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﺸﻐﻠﻮﻥ 
ﻓﻤﻦ ﺧﻼﻝ ﻗﻴﺎﻣﻬﻢ  ،ﻁﺎﺭﺍﺕ ﻣﺮﺗﺒﻂ ﺑﺨﺪﻣﺔ ﺍﻟﻌﻤﻴﻞﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﻔﺴﺮ ﺃﻥ ﻋﻤﻞ ﺍﻹﺍﻷﺟﺎﻧﺐ، ﻭ ﺍﻟﻌﻤﻼء
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




ﻢ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺪﻣﻴﻦ، ﻳﺮﻏﻤﻬﻟﻮﺳﺎﺋﻞ ﻭ ﺍﻟﺘﺠﻬﻴﺰﺍﺕ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ، ﻭﻭﺿﻌﻬﺎ ﻓﻲ ﺧﺪﻣﺔ ﺍﻟﻌﻤﻼء ﻭﺑﺎﺳﺘﻐﻼﻝ ﺍ
ﻣﻦ ﺍﻟﻄﺒﻴﻌﻲ ﺃﻥ ﺇﺗﻘﺎﻧﻬﻢ ﻟﻠﻐﺎﺕ ﺍﻷﺟﺎﻧﺐ، ﻭﺎﺋﻦ ﺍﻻﺳﺘﻤﺎﻉ ﻟﻠﺰﺑﺫﻟﻚ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺗﺼﺎﻝ ﺍﻟﻤﺒﺎﺷﺮ ﺑﻬﻢ ﻭ
 ﺑﻬﺪﻑ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﺻﻮﺭﺓ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻟﺪﻳﻬﻢ، ﻓﺎﻟﻌﻤﻴﻞ ﺇﺫﺍ ﻛﺎﻥ ،ﻳﺴﻬﻞ ﻋﻠﻴﻬﻢ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻌﻬﻢ ﺍﻷﺟﻨﺒﻴﺔ
ﺑﻪ ﻳﺆﺛﺮ ﺇﻳﺠﺎﺑﺎ ﻋﻦ ﺇﻛﺴﺎﺏ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ  ﺍﻻﺗﺼﺎﻝﺳﻬﻮﻟﺔ ﺭﺍﺿﻴﺎ ﻋﻦ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ ﻟﻪ، ﻭ
ﻣﻼﺗﻬﺎ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﻳﺔ ﻭﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ، ﻭﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻳﺘﺤﺴﻦ ﺧﺴﺎﺭﺗﻬﻢ ﻓﻲ ﻣﻌﺎﻣﻤﺎ ﻳﺠﻨﺒﻬﺎ  ،ﻟﻌﻤﻼء ﻭ ﺯﺑﺎﺋﻦ ﺁﺧﺮﻳﻦ
 ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻋﺪﺩ ﻋﻤﻼﺋﻬﺎ. ﻭﺿﻌﻬﺎ ﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻲ ﻭﺍﺗﺴﺎﻉ ﺣﺼﺘﻬﺎ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﻳﺔ، ﻭ
 (: ﺭﺃﻱ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﻧﻮﻋﻴﺔ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ 94ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
 ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ 
 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ
  1.38  542 ﻣﻘﺒﻮﻟﺔ 
  3.51  54 ﻣﺘﻮﺳﻄﺔ 
  7.1  5 ﻏﻴﺮ ﻛﺎﻓﻴﺔ 
 % 001 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 
ﻣﻦ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺍﻹﺟﻤﺎﻟﻴﺔ  %  1.38ﺃﻥ ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ  ،ﺗﺒﻴﻦ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺃﻋﻼﻩ      
ﻫﺬﺍ ﺎﻫﻬﺎ، ﻭﻫﻢ ﺭﺍﺿﻮﻥ ﺍﺗﺠﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ ﻣﻦ ﻁﺮﻑ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﻘﺒﻮﻟﺔ ﻭﻳﻌﺘﺒﺮﻭﻥ ﺃﻥ ﻧﻮﻋﻴﺔ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ 
ﻭ ﺍﻟﻮﺛﺎﺋﻖ  ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ، ﺇﺫ ﻫﻨﺎﻙ ﺛﻤﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔﻳﺘﻔﻖ ﻣﻊ ﻣﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻪ ﻓﻲ ﻣﻀﺎﻣﻴﻦ ﺍﻟﺠﺪﺍﻭﻝ 
ﺎ ــﻣﻬﺪﺍﻟﺘﻲ ﺗﺜﺒﺖ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺣﻘﻘﺖ ﺃﺭﺑﺎﺣﺎ ﻛﺒﻴﺮﺓ ﻣﻦ ﺟﺮﺍء ﻧﻮﻋﻴﺔ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻘ ﺍﻟﺮﺳﻤﻴﺔ،
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺸﻴﺮ ﺳﺘﻘﻴﻨﺎ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﻮﺛﺎﺋﻖ ﻭﺍﻟﻤﺠﻼﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ، ﺑﻨﺸﺎﻁﺎﺕ ﻭﻋﻤﻞ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭﻭﻗﺪ ﺍ
ﻬﺎﺩﺓ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺧﺎﺻﺔ ﺷ( ﻭ  OSI ﻋﻠﻰ ﺛﻼﺛﺔ ﺷﻬﺎﺩﺍﺕ ﻟﻠﺠﻮﺩﺓ ) ﺍﻹﻳﺰﻭ  ،ﻓﻲ ﻣﺠﻤﻠﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﺣﺼﻮﻟﻬﺎ
ﻻﺣﺘﻼﻝ  ،ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﺃﻫﻠﻬﺎ، ﻭ7002( ﺳﻨﺔ 1081ﺍﻟﻮﻗﺎﻳﺔ )، ﻭﺷﻬﺎﺩﺓ ﺍﻷﻣﻦ ﻭ0002( ﺳﻨﺔ 1009)
ﺍﻟﻤﺮﺗﺒﺔ ﺍﻟﺜﺎﻧﻴﺔ ﻭﻁﻨﻴﺎ ﺑﻌﺪ ﻣﻴﻨﺎء ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ، ﻓﻘﺪ ﺻﺮﺡ ﻟﻨﺎ ﻧﺎﺋﺐ ﺍﻟﻤﺪﻳﺮ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ 
ﺗﺤﺴﻴﻦ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ ﺑﻤﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﻋﺎﻟﻤﻴﺔ ، ﺍﻟﻬﺪﻑ ﻣﻨﻪ ﺗﻄﻮﻳﺮ ﻭﺍﺗﺨﺬﺕ ﺑﺮﻧﺎﻣﺠﺎ ﺍﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺎ
 ﻭﺗﺸﺘﻤﻞ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﻋﻠﻰ: 
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




  .ﺗﺴﺮﻳﺢ ﺗﻨﻘﻞ ﺍﻟﺒﻀﺎﺋﻊ •
 ﺍﻗﺘﻨﺎء ﻣﻌﺪﺍﺕ ﺍﻟﺸﺤﻦ ﻭ ﺍﻟﺘﻔﺮﻳﻎ ﻭ ﺳﺎﺣﺒﺎﺕ ﺍﻟﺒﻮﺍﺧﺮ ﻭ ﺍﻟﺤﺎﻭﻳﺎﺕ ﺍﻟﻜﻬﺮﺑﺎﺋﻴﺔ ﻭﺫﺍﺗﻴﺔ ﺍﻟﺤﺮﻛﻴﺔ •
  .ﻭ ﺗﻬﻴﺌﺘﻬﺎ ﺑﻤﺎ ﻳﺘﻨﺎﺳﺐ ﻭ ﺍﻻﻧﺘﻘﺎﻝ ﺍﻟﺤﺴﻦ ﻟﻠﺒﻮﺍﺧﺮﺗﻨﻘﻴﺔ ﻋﻤﻖ ﺍﻷﺭﺿﻴﺔ  •
ﻛﺎﻟﺮﺍﻓﻌﺎﺕ ﻭ ﺍﻟﺴﺎﺣﺒﺎﺕ ﺑﻬﺪﻑ ﺍﻟﺸﺤﻦ  ،ﺗﻮﻓﻴﺮ ﻣﻌﺪﺍﺕ ﺑﺤﺮﻳﺔ ﺫﺍﺕ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ ﻋﺎﻟﻴﺔ •
 .ﻭﺍﻟﺘﻔﺮﻳﻎ، ﻭ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺍﻻﺳﺘﻐﻨﺎء ﻋﻦ ﺍﻟﻄﺮﻕ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻳﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻣﺎ ﺯﺍﻝ ﻳﻌﻤﻞ ﺑﻬﺎ
ﺃﻥ ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻜﺒﻴﺮﺓ ﻣﻦ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ  ؛ﻓﻜﻞ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﺗﺆﻛﺪ ﺑﻤﺎ ﻻ ﻳﺪﻉ ﻣﺠﺎﻻ ﻟﻠﺸﻚ    
ﺑﺎﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ ﺩﺍﺧﻞ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ  ﺍﻷﻣﺮﻳﻌﺘﺒﺮﻭﻥ ﺃﻥ ﻧﻮﻋﻴﺔ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ ﻣﻘﺒﻮﻟﺔ ﺳﻮﺍء ﺗﻌﻠﻖ 
ﻫﺬﻩ ﺍﻷﺧﻴﺮﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻛﺪ ﻟﻨﺎ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﻦ  ،ﺃﻭ ﺗﻠﻚ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﻮﺟﻬﺔ ﻟﻸﻁﺮﺍﻑ ﺍﻟﻤﺘﻌﺎﻣﻠﺔ ﻣﻌﻬﺎ
ﻸﻁﺮﺍﻑ ﺍﻟﻤﺘﻌﺎﻣﻠﺔ ﻣﻌﻬﺎ ﺑﻬﺪﻑ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﻀﻊ ﺃﻭﻟﻮﻳﺎﺕ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟ ،ﺑﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﺘﺴﻮﻳﻖ
ﻟﻜﻦ ﺃﺻﺒﺤﺖ ﺣﺎﻟﻴﺎ ﺗﺘﻌﺎﻣﻞ ﺍﻟﻌﻤﻼء ﻭ ﺗﻮﻟﻴﻬﻢ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺧﺎﺻﺔ، ﻭ ﻧﻮﻋﻴﺔ ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ، ﻓﻐﺎﻟﺒﺎ ﻣﺎ ﻧﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ
ﻠﻒ ﻛﺎﻟﺪﻳﻮﺍﻥ ﺍﻟﻮﻁﻨﻲ ﻟﻠﻤﻮﺍﻧﺊ، ﻭﻣﺨﺘ ،ﺍﻟﺘﻲ ﻟﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﻣﺒﺎﺷﺮﺓ ﻣﻌﻬﺎ ﺍﻷﺧﺮﻯﻣﻊ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ 
ﺍﻟﻌﺎﺻﻤﺔ ﻭ ﻋﻨﺎﺑﺔ، ﻭﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﺰﻳﺪ  ﺍﻟﻤﻮﺍﻧﺊ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﻮﻁﻨﻲ ﻭﺧﺎﺻﺔ ﻣﻴﻨﺎء ﻭﻫﺮﺍﻥ ﻭﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ
ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻌﺘﺒﺮ  ﻱﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﺘﻄﻮﺭﺑﺎﻟﺘﻤﻌﻦ ﻓﻲ ﻣﻀﻤﻮﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺓ ﻧﺠﺪﻫﺎ ﺗﺘﻔﻖ ﻣﻊ ﻭﺎ، ﻣﻦ ﻓﻌﺎﻟﻴﺘﻬ
ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻔﺘﺮﺽ ﺃﻥ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻷﻁﺮﺍﻑ ﺍﻟﻤﺘﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﻣﻊ ﻫﻢ ﻧﻤﺎﺫﺝ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺃﻁﺮﺍﻑ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ، ﻭﻛﺄﺣﺪ ﺃ
، ﻫﻢ ﺃﻫﻢ ﺃﻁﺮﺍﻑ ﺄﺓﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﺗﺘﺤﺪﺩ ﺑﺄﻭﻟﻮﻳﺎﺕ ﻓﻘﺪ ﻳﻜﻮﻥ ﻣﺜﻼ ﺍﻟﻤﺴﺘﻬﻠﻜﻮﻥ ﻓﻲ ﻣﺮﺣﻠﺔ ﺍﻟﻨﺸ
 ﻣﻦ ﺍﻫﺘﻤﺎﻣﺎﺗﻬﺎ ،ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺇﻋﻄﺎء ﻟﻬﻢ ﻋﻨﺎﻳﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﻭ ﺑﻌﺪ ﻓﺘﺮﺓ ﻳﻤﻜﻦ ﺃﻥ ﺗﻐﻴﺮ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ، ﻭ
ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﺤﺎﻭﻝ ﺇﺭﺿﺎء ﻋﻤﻼﺋﻬﺎ ﻣﻦ  ،ﻟﻌﻞ ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﻔﺴﺮﻟﻄﺮﻑ ﺗﺮﺍﻩ ﻣﻨﺎﺳﺐ ﺃﻛﺜﺮ ﻭﻫﻜﺬﺍ ﻭ
ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻫﻮ ﻣﺎ ﺃﻛﺪﺕ ﻋﻠﻴﻪ ﻛﺬﻟﻚ ، ﻭﺧﻼﻝ ﺟﻮﺩﺓ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻘﺪﻣﻬﺎ ﺣﺘﻰ ﺗﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﻓﻌﺎﻟﻴﺘﻬﺎ
ﺍﺳﺘﻤﺮﺍﺭﻫﺎ ﺑﻤﺪﻯ ﻗﺪﺭﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺭﺿﺎ ﺯﺑﺎﺋﻨﻬﺎ ﻭ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺭﺑﻄﺖ ﺑﻘﺎء ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﺠﻮﺩﺓ
ﺃﻣﺎ ﺍﻟﻔﺌﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﺮﻭﻥ ﺃﻥ ﻧﻮﻋﻴﺔ  ﻝ ﺗﻘﺪﻳﻤﻬﺎ ﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺫﺍﺕ ﺟﻮﺩﺓ ﻋﺎﻟﻴﺔ،ﻭﻋﻤﻼﺋﻬﺎ ﻣﻦ ﺧﻼ
ﻌﺾ ﻟﺘﻮﻓﺮ ﺑ ،ﻫﺬﺍ ﺃﻣﺮ ﻁﺒﻴﻌﻲﻭ %  7.1ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ ﻏﻴﺮ ﻛﺎﻓﻴﺔ ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺿﻌﻴﻔﺔ ﺟﺪﺍ ﻗﺪﺭﺕ ﺑـ 
، ﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻞ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻳﻨﻈﺮﻭﻥ ﺑﻨﻈﺮﺓ ﺗﺸﺎﺅﻣﻴﺔﻠﻰ ﺣﺎﻻﺕ ﺷﺎﺩﺓ ﻭﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﻘﺪﻣﻮﻥ ﺭﺃﻳﻬﻢ ﺑﻨﺎءﺍ ﻋ
 ﻣﺎ ﺗﻘﺪﻣﻪ ﻣﻦ ﺧﺪﻣﺎﺕ.ﻭ
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




(: ﺭﺃﻱ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ  05ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
 ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ ﻭ ﺍﻷﺩﺍء()
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
 ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ 
 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ
 7.97 532 ﺩﻭﺭ ﻛﺒﻴﺮ 
 3.91 75 ﺩﻭﺭ ﻣﺘﻮﺳﻂ 
 0.1 3 ﺩﻭﺭ ﺿﻌﻴﻒ 
 % 001 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 
ﻓﻀﻼ ﻋﻦ  ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﺜﺎﻟﺚ ،ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔﻗﺎ ﻣﻦ ﺗﺤﻠﻴﻞ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﻭﺍﻧﻄﻼ
ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻛﺪﺕ ﻓﻲ ﻣﺠﻤﻠﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﻢ ﺍﻟﺪﻻﻻﺕ ﺍﻟﺴﻮﺳﻴﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ﻣﻨﻬﺎ، ﻭﺍﺳﺘﺨﻼﺹ ﺃﻫﺗﻔﺴﻴﺮﻫﺎ ﻭ
ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ، ﻭﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻳﻜﻮﻥ ﻣﻦ ﺍﻟﺠﺪﻳﺮ ﺑﻨﺎ ﻓﻲ 
  7.97ﺃﻥ ﻧﺪﻗﻖ ﺍﻟﺘﻤﻌﻦ ﻓﻴﻤﺎ ﺃﻗﺮﻩ ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺑﻨﺴﺒﺔ  (،05)ﻗﺮﺍءﺓ ﻣﻌﻄﻴﺎﺕ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ 
ﻪ ﺩﻭﺭ ﻛﺒﻴﺮ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻟ ،ﺃﻛﺪﻭﺍ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭﻓﻖ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻦﺍﻟﺬﻳﻭ % 
 ﻓﺈﻧﻪ ﻳﻨﺒﻐﻲ ﻋﻠﻴﻨﺎ ﺍﻟﺘﺄﻛﻴﺪ ﻋﻠﻰ ،ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈﺫﺍ ﺭﺍﺟﻌﻨﺎ ﺑﺪﻗﺔ ﻛﻞ ﻣﺎ ﻗﻴﻞ ﻣﻦ ﻁﺮﻑ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ، ﻭ
ﺗﺄﻛﻴﺪ ﻟﻤﺎ ﺫﻛﺮ ﻓﻲ ﻣﻀﺎﻣﻴﻦ ﺍﻟﺠﺪﺍﻭﻝ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ، ﻷﻥ ﺭﺃﻱ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺃﻥ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺩﻻﻻﺕ ﻭﺍﻗﻌﻴﺔ ﻭ
ﻋﻦ ﺟﺪﻭﻯ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ، ﻓﺒﺤﺴﺐ  ،ﻓﻲ ﺇﻋﻄﺎء ﺻﻮﺭﺓ ﻭﺍﻗﻌﻴﺔ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔﻫﻨﺎ ﻟﻪ ﺑﺎﻟﻎ 
ﻟﻬﺎ ﺩﻭﺭ ﻛﺒﻴﺮ ﻓﻲ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻷﺩﺍء  ،ﺭﺃﻳﻬﻢ ﻓﺈﻥ ﺳﻴﺎﺳﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺒﻌﺔ ﻓﻲ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ
، ﻛﺎﻟﺸﻬﺎﺩﺓ ﻭ ﻧﻮﻋﻴﺔ ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ، ﻓﻜﻠﻤﺎ ﻧﺠﺤﺖ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ
ﻏﻴﺮﻫﺎ، ﻛﻠﻤﺎ ﻣﻜﻨﻬﺎ ﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺗﻮﻓﻴﺮ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﻴﻦ ﻟﻠﻌﻤﻞ ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻭﻴﺔ ﻭﺍﻟﻌﻠﻤ
 ﻭﺍﺿﺤﺔ ﺗﻘﻮﻡ ﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ  ﻓﺒﺈﺗﺒﺎﻉ ،ﻫﺬﺍ ﻣﻨﻄﻘﻲﻘﺎﺩﺭﻳﻦ ﻋﻠﻰ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻷﺩﺍء ﻭﻭﺍﻟ
ﺢ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺪ ﺗﻜﻮﻥ ﻟﺼﺎﻟ ،ﺍﻟﺠﻬﻮﻳﺔﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺪﻝ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﻭﺍﻻﺑﺘﻌﺎﺩ ﻋﻦ ﻛﻞ ﺃﺷﻜﺎﻝ ﺍﻟﻤﺤﺎﺑﺎﺓ ﻭ
ﻳﺨﻠﻮﺍ ﻣﻨﻬﺎ ﺃﻱ ﺗﻨﻈﻴﻢ  ﻻ ﻳﻜﺎﺩ ﺃﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ  ﺑﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻓﺮﺍﺩ ﻟﻴﺴﻮﺍ ﺃﻫﻼ ﻟﺸﻐﻞ ﻣﻨﺎﺻﺒﻬﻢ، ﻭﺃ
ءﻟﺘﻨﺎ ﻋﻦ ﻓﺤﻮﻯ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﺔ ﻟﻠﻤﺴﺆﻭﻟﻴﻦ ﻋﻠﻰ ﺎﺑﻤﺴﻣﺎ ﺃﺳﻔﺮﺕ ﻋﻨﻪ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ، ﻭﺑﺤﺴﺐ 
ﺍﺭﺟﻌﻮﺍ ﺃﻥ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻌﺪﺍﻟﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻭﺷﻔﺎﻓﻴﺔ ﺍﺗﺨﺎﺫ ﻅﻴﻒ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻛﺎﻥ ﺭﺩﻫﻢ ﺻﺮﻳﺤﺎ، ﻭﺍﻟﺘﻮ
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




ﻗﻴﺔ ﻟﻠﻤﺪﻳﺮ ﺍﻟﻘﺮﺍﺭ ﺍﻟﻨﻬﺎﺋﻲ ﻓﻲ ﺗﻌﻴﻴﻦ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﻣﺮﻫﻮﻥ ﺑﻤﺪﻯ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻘﻴﻢ ﺍﻷﺧﻼ
ﺑﻤﺎ ﻳﺤﻘﻖ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻷﺩﺍء  ،ﻗﺪﺭﺗﻪ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻔﺎﺿﻠﺔ ﺍﻟﻌﺎﺩﻟﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦﺍﻟﻤﺸﺮﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻭ
ﺑﻀﺮﻭﺭﺓ ﺗﻮﻓﺮ  ،ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺭﺑﻄﺖ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔﻭﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻁﺮﺣﺘﻪ 
ﻴﺔ ﻛﺎﻟﺘﻤﺘﻊ ﺑﺎﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺍﻟﻮﺍﺳﻌﺔ، ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻌﺎﻟ ؛ﺍﻟﻤﺪﻳﺮﻳﻦ ﻋﻠﻰ ﺧﺼﺎﺋﺺ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﻣﺤﺪﺩﺓ
ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺭﺑﻂ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺑﻤﺪﻯ ﺗﻮﻓﺮ  ﻓﺎﻳﻮﻝﻫﻮ ﻣﺎ ﺃﻗﺮﻩ ﻛﺬﻟﻚ ﻭﺍﻟﺼﺮﺍﻣﺔ ﻓﻲ ﻣﻤﺎﺭﺳﺔ ﺍﻟﺴﻠﻄﺔ ﻭ
 ﺍﻟﻤﺪﻳﺮﻳﻦ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻭ ﻗﺪﺭﺗﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﺃﺩﺍء ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ. 
ﻮﺳﻂ ﻭ ﺿﻌﻴﻒ ﻓﻲ ﺩﻭﺭ ﻣﺘ ،ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺮﻯ ﺃﻥ ﻟﻠﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺘﺒﻘﻴﺔ ﺃﻣﺎ ﺍﻟﻔﺌﺔ
ﻻ ﻳﻜﻮﻥ ﺗﺤﻘﻴﻖ  ﺃﻧﻪ ، ﻓﻨﺠﺪﻫﻢ ﻳﺮﻭﻥ%  1ﻭ  %  3.91ﺍﻟﺘﻲ ﺑﻠﻐﺖ ﻧﺴﺒﺘﻬﺎ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ، ﻭ
ﺇﻧﻤﺎ ﻳﺮﺟﻌﻮﻥ ﺗﺤﻘﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺑﻤﺎ ﺗﻘﻮﻡ ﺑﻪ ، ﻭﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻣﺮﻫﻮﻥ ﻓﻘﻂ، ﺑﻤﺪﻯ ﺗﻮﻓﺮ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ
ﺗﻮﻓﻴﺮ ﻬﺎ ﻓﻲ ﺗﺮﻭﻳﺞ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﻭﻭ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺣﺼﺘ ،ﺧﺪﻣﺎﺗﻬﺎﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﻦ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﻓﻲ ﻣﺴﺘﻮﻯ 
ﻧﺠﺪ ﻣﺎ ﻰ ﺇﺧﻀﺎﻉ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻟﻠﺘﺪﺭﻳﺐ ﺍﻟﻤﻜﺜﻒ ﻭﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺮ، ﻭﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠ ،ﺍﻟﻤﻨﺎﺥ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ
ﻣﺎ ﺃﻛﺪ ﻋﻠﻴﻪ ﻫﻢ ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ ﻣﻦ ﺣﺎﻣﻠﻲ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻲ ﻳﺘﻔﻖ ﻣﻊ ، ﻭﺃﺩﻟﻮﺍ ﺑﻪ ﻫﺆﻻء ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ
ﺪﺭﺓ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺑﺸﻜﻞ ﻣﺴﺘﻤﺮ ﺑﻤﺪﻯ ﻗﺑﻂ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﺍﻟﺠﻮﺩﺓ ﻭﻋﻨﺪﻣﺎ ﺭ ،ﻣﺪﺧﻞ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺠﻮﺩﺓ ﺍﻟﺸﺎﻣﻠﺔ
 ﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺐ ﻭ ﺍﻟﺘﺄﻫﻴﻞ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺮ ﻟﻠﻌﻤﺎﻝ. ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﺇﺭﺿﺎء ﺍﻟﻌﻤﻼء ﻭ
 ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺩﻭﺭ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ (:15) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ






   ﻔﻌﺎﻟﻴﺔﺍﻟ ﺗﺤﻘﻴﻖ 
  ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ ﺍﺑﺪﺍ ﻧﺎﺩﺭﺍ ﺃﺣﻴﺎﻧﺎ ﻏﺎﻟﺒﺎ ﺩﺍﺋﻤﺎ
  %  ﺕ  %  ﺕ  %  ﺕ  %  ﺕ  %  ﺕ
  532  85.63  51  17.53  5  5.26 5  32.88  06  64.19  051  ﻛﺒﻴﺮ ﺩﻭﺭ
  75  14.36  62  82.46 9  5.73 3  28.8 6  29.7  31  ﻣﺘﻮﺳﻂ ﺩﻭﺭ
  30   /  /  / /  /  /  49.2 2  06.0  1  ﺿﻌﻴﻒ ﺩﻭﺭ
  592  001  14   001  41  001  80  001  86  001  461  ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




 ﺍﻟﻐﺎﻟﺒﻴﺔ ﺃﻥ ،ﻟﻨﺎ ﻳﺘﻀﺢ (15) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻮﺿﺤﺔ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﻫﺬﻩ ﺿﻮء ﻓﻲ
 ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻋﻠﻰ ﺑﻨﺎءﺍ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺩﺍﺋﻤﺎ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺄﻥ ﻳﻘﺮﻭﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻣﻦ ﺍﻟﺴﺎﺣﻘﺔ
 ﻣﺒﺤﻮﺛﺎ 051 ﻋﺪﺩﻫﻢ ﺑﻠﻎ ﺑﺤﻴﺚ ،ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﻛﺒﻴﺮﺍ ﺍﺩﻭﺭ ﺗﻠﻌﺐ ﺍﻟﺘﻲﻭ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ
 ﺑﺎﻟﻎ ﻟﻪ ،ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻫﺆﻻء ﺑﻪ ﺃﺩﻟﻰ ﺍﻟﺬﻱ ﺍﻟﺮﺃﻱ ﻫﺬﺍﻭ ﻣﺒﺤﻮﺛﺎ 461 ﺃﺻﻞ ﻣﻦ %  64.19 ﺑﻨﺴﺒﺔ
 ﻓﻲ ﻟﻨﺎ ﻛﺪﻭﻩﺃ ﻣﺎ ﻫﻮ ﻭ ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ ﻧﻮﻋﻴﺔ ﻭ ﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔﺍﻟ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺇﺩﺭﺍﻛﻬﻢ ﻣﺪﻯ ﻓﻲ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ
 ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻧﺠﺎﺡ ﺑﺄﻥ ،ﺃﻗﺮﻭﺍ ﻋﻨﺪﻣﺎ (93) ﺭﻗﻢ ﻝﺍﻟﺠﺪﻭ ﻣﻌﻄﻴﺎﺕ
 ﻛﻔﺎءﺍﺕ ﺗﻮﻓﻴﺮ ﻣﻦ ،ﺫﻟﻚ ﻣﻜﻨﻬﺎ ﻛﻠﻤﺎ (..ﺍﻟﺦ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ، ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ، ﻛﺎﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ)  ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ
 ﻣﻦ ﻣﺒﺤﻮﺛﺎ 31 ﻧﺠﺪ ،ﺟﺎﻧﺒﻬﻢ ﺇﻟﻰﻭ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ( ) ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﺩﺍءﺍﻷ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻋﻠﻰ ﻗﺎﺩﺭﺓ ﺑﺸﺮﻳﺔ
 ﻳﺮﻭﻥﻭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﺮﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴ ﻋﻠﻰ ﺩﺍﺋﻤﺎ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺄﻥ ﻳﻘﺮﻭﻥ 461 ﺻﻞﺃ
 ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻣﻦ ﻣﻌﺘﺒﺮﺍ ﻋﺪﺩﺍ ﻛﺬﻟﻚ ﻧﺠﺪﻭ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ، ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻓﻲ ﻣﺘﻮﺳﻂ ﺩﻭﺭ ﻳﻴﺮﺍﻟﻤﻌﺎ ﻟﻬﺬﻩ ﺑﺄﻥ
 ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺃﻥ ،ﻛﺬﻟﻚ ﻳﺆﻛﺪﻭﻥ 86 ﺃﺻﻞ ﻣﻦ ﻣﺒﺤﻮﺛﺎ 06 ﻋﺪﺩﻫﻢ ﺍﻟﺒﺎﻟﻎﻭ
 ﻓﻲ ﻛﺒﻴﺮ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻟﻬﺬﻩ ﺑﺄﻥ ،ﺍﻟﻮﻗﺖ ﻧﻔﺲ ﻓﻲ ﻳﺮﻭﻥ ﻭ ﺍﻷﺣﻴﺎﻥ ﺃﻏﻠﺐ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ
 ﺗﻌﺘﻤﺪ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺄﻥ ،ﻳﺮﻭﻥ ﻣﻤﻦ %  28.8 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻓﻘﻂ ﻓﺮﺍﺩﺃ 60 ﻧﺠﺪ ﻓﻴﻤﺎ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ، ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺩﺓﺯﻳﺎ
 ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻟﻬﺬﻩ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﺫﺍﺕ ﻓﻲ ﻳﻘﺮﻭﻥﻭ ،ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻋﻠﻰ ﻏﺎﻟﺒﺎ
 14 ﺃﺻﻞ ﻣﻦ %  14.36 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻫﺆﻻء ﺇﺩﻻءﺍﺕ ﻣﻘﺎﺑﻞ ﻓﻲ ﻭ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ، ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻓﻲ ﻣﺘﻮﺳﻂ
 ﻛﺬﻟﻚ ﺇﻟﻴﻪ ﺃﺷﺎﺭ ﻣﺎ ﻫﻮ ﻭ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ، ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻋﻠﻰ ﺃﺑﺪﺍ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻻ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺄﻥ
 ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺃﺑﺪﺍ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻻ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺄﻥﺑ ﻗﺮﻭﺍﺃ ﻋﻨﺪﻣﺎ %  85.63 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻣﺒﺤﻮﺛﺎ 51
 ﻛﺒﻴﺮ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻟﻬﺬﻩ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﻧﻔﺲ ﻓﻲ ﻳﺆﻛﺪﻭﻥ ﺃﻧﻬﻢ ﻏﻴﺮ ،ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ
 ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻓﻲ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻟﻬﺬﻩ ﺑﺄﻥ  -ﺿﻤﻨﻴﺎ - ﻳﻌﺘﺮﻓﻮﻥ ﻫﺆﻻء ﻧﺠﺪ ﻭ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ، ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻓﻲ
 ﻭﺇﻧﻤﺎ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻳﻴﺮﻣﻌﺎ ﻋﻠﻰ ﺃﺑﺪﺍ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻻ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺄﻥ ﻳﺮﻭﻥ ﻟﻜﻦﻭ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ،
 ﺃﻫﻼ ﻟﻴﺴﻮﺍ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺗﺮﺟﺢ ﺍﻟﺘﻲﻭ ﺍﻟﻤﺤﺴﻮﺑﻴﺔﻭ ﺍﻟﺠﻬﻮﻳﺔ ﺃﺷﻜﺎﻝ ﻛﻞ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻫﻢ ﻓﻲ ﺗﺘﺪﺧﻞ
 ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻓﻲ ﻋﻠﻴﻪ ﺃﻛﺪﻭﺍ ﺎﻛﻤ ،ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﻴﻦ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﺃﺑﻨﺎءﻭ ﺍﻟﻨﺴﻮﻱ ﻛﺎﻟﻌﻨﺼﺮ ﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﻟﻠﻤﻨﺎﺻﺐ
 ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ. ﻓﻲ ﻓﻘﻂ ﺷﻜﻠﻴﺔ ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﻋﻠﻰ ﻌﺘﻤﺪﺗ ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺄﻥ ﻭﺻﺮﺣﻮﺍ  (93) ﺭﻗﻢ
 ﻫﻨﺎﻙ ﺑﺄﻥ ﺃﻋﻼﻩ، ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﺍﺭﺩﺓ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺃﻗﺮﺗﻪ ﻣﻤﺎ ﺟﻠﻴﺔ ﺑﺼﻮﺭﺓ ﻟﻨﺎ ﻳﺘﻀﺢ
 ﺗﺤﻘﻖ ﻭﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﻣﺪﻯ ﺑﻴﻦ ﻋﻼﻗﺔ
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




 P2Pﻛﺎ ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁ ﻣﻌﺎﻣﻞ ﺑﺤﺴﺎﺏ ﻗﻤﻨﺎ ؛ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻫﺬﻩ ﻭﺟﻮﺩ ﻣﻦ ﻟﻠﺘﺄﻛﺪ ﻭ ﻭﺍﻷﺩﺍء( )ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ ﻌﺎﻟﻴﺔﺍﻟﻔ ﻣﺴﺘﻮﻯ
 ﺍﻟﺠﺪﻭﻟﻴﺔ P2Pﻛﺎ ﺇﻟﻰ ﺑﺎﻟﺮﺟﻮﻉﻭ %  41.58 ﺗﺴﺎﻭﻱ ﻓﻮﺟﺪﻧﺎﻫﺎ ﺍﻟﻤﻼﺣﻖ( )ﺃﻧﻈﺮ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻹﺟﺎﺑﺎﺕ
 P2Pﻛﺎ ﺃﻥ ﻧﺠﺪ ﺍﻷﺳﺎﺱ ﻫﺬﺍ ﻋﻠﻰﻭ %  59 ﺛﻘﺔ ﻭﺑﻤﺴﺘﻮﻯ 8 ﺣﺮﻳﺔ ﺩﺭﺟﺔ ﻋﻨﺪ 05.51 ﻭﺟﺪﻧﺎﻫﺎ
 ﺍﻟﺒﺪﻳﻠﺔ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﻧﻘﺒﻞ ﻭ ﺍﻟﺼﻔﺮﻳﺔ، ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﻧﺮﻓﺾ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻭ ،ﺍﻟﺠﺪﻭﻟﻴﺔ P2Pﻛﺎ ﻣﻦ ﺃﻛﺒﺮ ﺍﻟﻤﺤﺴﻮﺑﺔ
 ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺗﺤﻘﻖ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺑﻴﻦ ﻋﻼﻗﺔ ﻫﻨﺎﻙ ﺑﻤﻌﻨﻰ
  ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ.
 374.0 = ﻓﻮﺟﺪﻧﺎﻩ   C ﺍﻟﺘﻮﺍﻓﻖ ﻣﻌﺎﻣﻞ ﺑﺤﺴﺎﺏ ﻗﻤﻨﺎ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻫﺬﻩ ﻭﺟﻮﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﺄﻛﺪ ﺑﻬﺪﻑﻭ
  ﺍﻟﻤﻼﺣﻖ(. ﺃﻧﻈﺮ ) ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻫﺬﻩ ﻭﺟﻮﺩ ﻳﺆﻛﺪ ﻣﺎ ﻭﻫﻮ
 ﻧﻮﻋﻴﺔ ﺗﺤﺴﻴﻦﻭ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻣﺠﺎﻝ ﻓﻲ ﺳﺎﺑﻘﺔ ﺧﺒﺮﺓ ﺘﻼﻙﺍﻣ ﻣﺪﻯ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ (:25) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ
  .ﻟﻠﻌﻤﻼء ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ
  ﺧﺒﺮﺓ ﺍﻣﺘﻼﻙ ﻣﺪﻯ
 
 ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﻧﻮﻋﻴﺔ
   ﺍﻟﻤﻘﺪﻣــــــﺔ 
  ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ  ﻻ  ﻧﻌﻢ
   %  ﺕ  %  ﺕ
  542  05  03  84.19  512  ﻣﻘﺒﻮﻟﺔ
  54  05  03  83.6 51  ﻣﺘﻮﺳﻄﺔ
  50  /  /  21.2  50  ﻛﺎﻓﻴﺔ ﻏﻴﺮ
  592  001  06  001  532  ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ
 
 ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﺴﺎﺣﻘﺔ ﺍﻷﻏﻠﺒﻴﺔ ﺃﻥ ﺟﻠﻴﺎ ﻟﻨﺎ ﻳﺘﻀﺢ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ، ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻫﺬﺍ ﻣﻌﻄﻴﺎﺕ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ     
 532 ﺃﺻﻞ ﻣﻦ %  84.19 ﺇﻟﻰ ﻭﺻﻠﺖ ﺟﺪﺍ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﺑﻨﺴﺒﺔﻭ ﻣﺒﺤﻮﺛﺎ 512 ﻋﺪﺩﻫﻢ ﺍﻟﺒﺎﻟﻎ ﻭ ﻴﻨﺔﺍﻟﻌ
 ﺧﺪﻣﺎﺕ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﻓﻲ ﻳﺴﺎﻫﻢ ،ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻣﺠﺎﻝ ﻓﻲ ﺳﺎﺑﻘﺔ ﺧﺒﺮﺓ ﺍﻣﺘﻼﻙ ﺃﻥ ﻧﻌﻢ ﺑﺈﺟﺎﺑﺔ ﻳﺆﻛﺪﻭﻥ ﻣﺒﺤﻮﺙ
 ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺑﻪ ﺃﻣﺪﺗﻨﺎ ﻣﺎ ﺑﺤﺴﺐ ﻣﻨﻄﻘﻴﺔ ﻧﺠﺪﻫﺎ ؛ﺍﻹﺩﻻءﺍﺕ ﻫﺬﻩ ﻓﻲ ﻣﻼﺣﻈﺘﻪ ﻳﻤﻜﻦ ﻳﻤﺎ ﻭ ﻟﻠﻌﻤﻼء ﻣﻘﺒﻮﻟﺔ
 ﺃﺻﺤﺎﺏ ﺑﺄﻥ ﻟﻨﺎ ﺃﻛﺪﻭﺍ ﺍﻟﺬﻳﻦﻭ ،ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ ﻓﺌﺔ ﻣﻊ ﺑﻬﺎ ﻗﻤﻨﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺤﺮﺓ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ ﻋﻼﻭﺓ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ
 ﺧﺒﺮﺓ ﻣﻦ ﺍﻛﺘﺴﺒﻮﻩ ﻟﻤﺎ ﻧﻈﺮﺍ ،ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻟﻮﺿﻌﻴﺔ ﻣﺘﻔﻬﻤﻴﻦ ﻳﻜﻮﻧﻮﻥ ﻣﺎ ﻏﺎﻟﺒﺎ ﺍﻟﻄﻮﻳﻠﺔ ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ
 ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺭﺍﻻﺳﺘﻘﺮﺍ ﻣﻦ ﺑﻨﻮﻉ ﻳﺘﻤﺘﻌﻮﻥ ﻳﺠﻌﻠﻬﻢ ﺍﻟﺬﻱ ﺍﻟﺸﻲء ،ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻧﺤﻮ ﺇﻳﺠﺎﺑﻴﺔ ﻗﻴﻢ ﻭ ﻣﻴﺪﺍﻧﻴﺔ
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      




 ﻭﺯﻣﻦ ﺗﻜﻠﻔﺔ ﻗﻞﺑﺄ ﻭ ﻋﺎﻟﻤﻴﺔ ﺑﻤﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻋﻠﻰ ﺇﻳﺠﺎﺑﺎ ﻳﻨﻌﻜﺲ ﻣﺎ ﻫﻮﻭ ﻋﻤﻠﻬﻢ،
 ﻣﻨﻬﺎﻭ ﺍﻹﻳﺰﻭ( ) ﺍﻟﺸﺎﻣﻠﺔ ﻠﺠﻮﺩﺓﻟ ﺷﻬﺎﺩﺍﺕ ﺛﻼﺛﺔ ﻋﻠﻰ ﺣﺼﻠﺖ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺃﻥﻭ ﺧﺎﺻﺔ ﻣﻤﻜﻦ،
 51 ﻧﺠﺪ ﺟﺎﻧﺒﻬﻢ ﺇﻟﻰﻭ (94) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻓﻲ ﺇﻟﻴﻪ ﻧﺎﺃﺷﺮ ﻛﻤﺎ 0002 ﺳﻨﺔ (1009) ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺷﻬﺎﺩﺓ
 ﻲﻓ ﻳﺴﺎﻫﻢ ﻋﻤﻠﻪ ﻣﺠﺎﻝ ﻓﻲ ﺳﺎﺑﻘﺔ ﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﺍﻣﺘﻼﻙ ﺑﺄﻥ ،ﻛﺬﻟﻚ ﻳﻘﺮﻭﻥ 532 ﺃﺻﻞ ﻣﻦ ﻣﺒﺤﻮﺙ
 ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺩﺍﺋﻤﺎ ﺗﺆﺷﺮ ﻻ ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺃﻥ ﺇﻟﻰ ﺫﻟﻚ ﻳﺮﺟﻌﻮﻥﻭ ﻟﻠﻌﻤﻼء، ﻣﺘﻮﺳﻄﺔ ﺧﺪﻣﺎﺕ ﺗﻘﺪﻳﻢ
 ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﻟﻘﺪﺍﻣﻰ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ،ﺩﺍﺋﻤﺎ ﺗﺮﺍﻓﻖ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻜﺎﺳﻞﻭ ﺍﻟﺘﻤﺎﻁﻞ ﺔﺻﻔ ﺑﺄﻥ ﻳﺆﻛﺪﻭﻥ ﻭ ﺍﻟﻌﻤﻞ،
 ﻓﻲ ﻳﻔﻜﺮﻭﻥ ﺃﻧﻬﻢ ﻳﻔﺴﺮ ﻣﺎ ﻫﺬﺍ ﻟﻌﻞﻭ ﺍﻟﻤﺴﺒﻖ، ﺍﻟﺘﻘﺎﻋﺪ ﺑﺈﺭﺍﺩﺗﻬﻢ ﻄﻠﺒﻮﻥﻳﻭ ﺍﻟﺘﻘﺎﻋﺪ ﺳﻦ ﻮﻧﺤ ﻳﺰﺣﻔﻮﻥ
 ﺃﻧﻪ ،ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻫﺬﺍ ﻣﻌﻄﻴﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻻﻧﺘﺒﺎﻩ ﻳﻠﻔﺖ ﻣﺎﻭ ﺍﻹﺿﺎﻓﺔ، ﺑﺘﻘﺪﻳﻢ ﺁﺑﻬﻴﻦ ﻏﻴﺮ ﻭ ﺔﺍﻟﻤﺆﺳﺴ ﻣﻐﺎﺩﺭﺓ
 ﺣﺪﻳﺜﻲ ﻣﻦ ﻫﻢﻭ ،ﻋﻤﻠﻬﻢ ﻣﺠﺎﻝ ﻓﻲ ﺧﺒﺮﺓ ﻳﻤﺘﻠﻜﻮﻥ ﻻ ﺑﺄﻧﻬﻢ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻧﺴﺒﺔ ﺗﺴﺎﻭﺕ
  ﺍﻟﺘﻮﺍﻟﻲ ﻋﻠﻰ %  05 ﻭ %  05 ﻧﺴﺒﺘﻬﻢ ﺑﻠﻐﺖ ﺍﻟﺬﻳﻦﻭ (44) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻓﻲ ﺇﻟﻴﻪ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﻛﻤﺎ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ
 ﻣﺎ ﻋﻠﻰ ﺑﻨﺎءﺍ ،ﻟﻠﻌﻤﻼء ﻣﺘﻮﺳﻄﺔﻭ ﻣﻘﺒﻮﻟﺔ ﺧﺪﻣﺎﺕ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﻳﻤﻜﻨﻬﻢ ﻧﻬﻢﺑﺄ ،ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﺫﺍﺕ ﻓﻲ ﻳﻘﺮﻭﻥ ﻭ
 ﺃﺧﺮﻯ ﻣﺆﺳﺴﺎﺕ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ،ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﻢ ﻗﺒﻞ ﺍﻛﺘﺴﺒﻮﻫﺎ ﻣﺆﻫﻼﺕﻭ ﻣﻌﺎﺭﻑ ﻣﻦ ﻳﻤﻠﻜﻮﻧﻪ
  ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻞ. ﻗﺒﻞ ﻣﺎ ﻋﻘﻮﺩ ﺇﻁﺎﺭ ﻓﻲ ﺑﻬﺎ ﻋﻤﻠﻮﺍ
 ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﻋﻠﻴﻪ ﺳﻔﺮﺕﺃ ﻣﺎ ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻭﺓ ،ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﻭﺩﻻﻻﺗﻬﺎ ﺔﻴﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﻫﺬﻩ ﻓﻲ ﺑﺎﻟﺘﻤﻌﻦﻭ        
 ﻲﻓ ﺳﺎﺑﻘﺔ ﺧﺒﺮﺓ ﺍﻣﺘﻼﻙ ﺑﻴﻦ ﻁﺮﺩﻳﺔ ﻋﻼﻗﺔ ﻫﻨﺎﻙ ﺃﻥ ﺟﻠﻴﺎ ﻟﻨﺎ ﻳﺒﺪﻭﺍ ﻓﺈﻧﻪ ﺃﻋﻼﻩ، ﺍﻟﻤﻮﺿﺤﺔ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ
 ﺑﺤﺴﺎﺏ ﻗﻤﻨﺎ ﺫﻟﻚ، ﻣﻦ ﺍﻟﺘﺄﻛﺪ ﺑﻬﺪﻑﻭ ،ﻟﻠﻌﻤﻼء ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﻧﻮﻋﻴﺔ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﺯﻳﺎﺩﺓﻭ ،ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻣﺠﺎﻝ
 ﻋﻨﺪ  99.5 = ﻭﺟﺪﻧﺎﻫﺎ ﺍﻟﺠﺪﻭﻟﻴﺔ P2Pﻛﺎ ﺇﻟﻰ ﺑﺎﻟﺮﺟﻮﻉ ﻭ 55.27 ﻳﺴﺎﻭﻱ ﻓﻮﺟﺪﻧﺎﻩ ﺍﻟﻤﻼﺣﻖ( ﺃﻧﻈﺮ ) P2Pﻛﺎ
 ﻫﻨﺎ ﻣﻦﻭ ؛ﺍﻟﺠﺪﻭﻟﻴﺔ P2Pﻛﺎ ﻣﻦ ﺃﻛﺒﺮ ﺍﻟﻤﺤﺴﻮﺑﺔ P2Pﻛﺎ ﻓﺈﻥ ﻋﻠﻴﻪ ﻭ %  59 ﺛﻘﺔ ﺑﻤﺴﺘﻮﻯﻭ 2 ﺣﺮﻳﺔ ﺩﺭﺟﺔ
 ﺧﺒﺮﺓ ﺍﻣﺘﻼﻙ ﻣﺪﻯ ﺑﻴﻦ ﻋﻼﻗﺔ ﺗﻮﺟﺪ ﺑﻤﻌﻨﻰ ،ﺔﻔﺮﻳﺍﻟﺼ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﻧﺮﻓﺾ ﻭ ﺍﻟﺒﺪﻳﻠﺔ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﻧﻘﺒﻞ
  ﻟﻠﻌﻤﻼء. ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﻧﻮﻋﻴﺔ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻭ ﺍﻟﻌﻤﻼء ﻣﺠﺎﻝ ﻓﻲ ﺳﺎﺑﻘﺔ
 C ﺍﻟﺘﻮﺍﻓﻖ ﻣﻌﺎﻣﻞ ﺑﺤﺴﺎﺏ ﻗﻤﻨﺎ P2Pﻛﺎ ﺣﺴﺎﺑﺎﺕ ﺃﻛﺪﺗﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻫﺬﻩ ﻭﺟﻮﺩ ﻣﻦ ﺘﺄﻛﺪﺍﻟ ﺑﻬﺪﻑﻭ    




ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﻤﺤﻮﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺤﻠﻴﻞﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ:      





 ﺑﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪﻭ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﻭﺗﺤﻠﻴﻞ ﻣﻌﺎﻟﺠﺔ ،ﺍﻟﻔﺼﻞ ﻫﺬﺍ ﻓﻲ ﺣﺎﻭﻟﻨﺎ 
 ﺑﺎﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻖ ﺍﻟﻤﺤﻮﺭ ﺍﻛﺬﻭ ﺍﻟﻤﺆﻫﻠﺔ، ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻭﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ
 ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺑﺘﺤﺴﻴﻦ ﻋﻼﻗﺘﻬﺎﻭ ،ﺍﻟﺒﺤﺚ ﻣﺠﺎﻝ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ
 ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﺳﺘﻨﻄﺎﻕ ﻣﺤﺎﻭﻟﺘﻨﺎ ﻓﻲ ،ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﻫﺬﻩ ﻭﺗﺠﻠﺖ ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ؛




  ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺑﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺗﺤﻠﻴﻞ
 ﻭﺛﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ،
    ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺑﺎﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻭﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
  ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻭﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺑﺎﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ   ﺃﻭﻻ:
ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻭﺗﺄﺛﻴﺮﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ  ﺛﺎﻧﻴﺎ:
  ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ.  
ﺛﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻭﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺑﺰﻳﺎﺩﺓ ﻣﺴﺘﻮﻯ  ﺛﺎﻟﺜﺎ:








 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ





ﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﻤﺤﻮﺭ ﺍﻹﺟﺮﺍء ،ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔﺑﻌﺪ ﻋﺮﺽ ﺗﺒﻮﻳﺐ ﻭ
ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻲ  ﻣﺤﻮﺭ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﺆﻫﻠﺔ، ﻭ ﺍﻟﺤﺼﻮﻝﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭ
ﺗﻜﻤﻴﻢ ﻣﺔ، ﻧﺤﺎﻭﻝ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻔﺼﻞ، ﺗﺒﻮﻳﺐ ﻭﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺑﺘﺤﺴﻴﻦ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺪﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭ
ﺍﻟﺪﻻﻻﺕ ، ﻭﺫﻟﻚ ﻓﻲ ﺿﻮء ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﻭﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻤﺤﺎﻭﺭ ﺍﻟﺜﻼﺛﺔ ﺍﻟﻤﺘﺒﻘﻴﺔ
ﺍﻟﺘﻔﺴﻴﺮ ﻣﻦ ﻣﻨﻈﻮﺭ ﺘﻲ ﺳﻮﻑ ﻧﺨﻀﻌﻬﺎ ﻟﻨﻮﻉ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻞ ﻭﺍﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﺳﺘﻘﻴﻨﺎﻫﺎ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻥ، ﻭﺍﻟﻮﺍﻗﻌ
ﻋﻤﻮﻣﺎ ﻓﻘﺪ ﻭﺑﺎﻻﺳﺘﻨﺎﺩ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺠﺎﻧﺐ ﺍﻟﻨﻈﺮﻱ، ﺣﺘﻜﺎﻡ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻮﺍﻗﻊ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻲ ﻭﺑﺎﻻ ،ﺳﻮﺳﻴﻮ ﺗﻨﻈﻴﻤﻲ
 ﺍﺷﺘﻤﻠﺖ ﺍﻟﻤﺤﺎﻭﺭ ﺍﻟﻤﻌﻨﻴﺔ ﺑﻬﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﻋﻠﻰ: 
  .ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻭﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺑﺎﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ ﺃﻭﻻ:
  .ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭ ﺗﺄﺛﻴﺮﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺛﺎﻧﻴﺎ:















 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




  .ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻭ ﺍﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ ﻤﺆﻫﻼﺕ: ﺍﻟﺃﻭﻻ
 (: ﺧﻀﻮﻉ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻹﺟﺮﺍء ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﻭ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻷﺳﺌﻠﺔ ﺍﻟﻤﻄﺮﻭﺣﺔ ﻓﻴﻬﺎ35ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
  ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ
ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ  ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ  
 ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ 










 6.43  601 ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ
 8.14 821 ﺃﺳﺌﻠﺔ ﺷﺨﺼﻴﺔ
  5.32  27 ﺃﺳﺌﻠﺔ ﻣﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﻄﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ
 % 001   603 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
   2.41  24 ﻻ
   001 % 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ
 
( ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻐﺎﻟﺒﻴﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ 35ﺍﻟﻤﺪﻭﻧﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )ﺗﻄﻠﻌﻨﺎ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ 
ﻳﻘﺮﻭﻥ ﺑﺄﻧﻬﻢ ﺧﻀﻌﻮﺍ ﻹﺟﺮﺍء ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ، ﺣﻴﺚ ﺃﻗﺮ ﻣﺎ  %  8.58ﻭ ﺑﻨﺴﺒﺔ  352ﻭﺍﻟﺒﺎﻟﻎ ﻋﺪﺩﻫﻢ 
ﻣﻨﻬﻢ، ﺑﺄﻥ ﺍﻷﺳﺌﻠﺔ ﺍﻟﻤﻄﺮﻭﺣﺔ ﻓﻴﻬﺎ ﺗﺪﻭﺭ ﻏﺎﻟﺒﺎ ﺣﻮﻝ ﺍﻷﺳﺌﻠﺔ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺑﻴﻨﻤﺎ  %  8.14ﻧﺴﺒﺘﻪ 
ﻓﻴﻤﺎ ﺳﺠﻠﻨﺎ ﻣﺎ  ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻷﺳﺌﻠﺔ ﺍﻟﻤﻄﺮﻭﺣﺔ ﺗﺪﻭﺭ ﺣﻮﻝ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ، %  6.43ﺃﺷﺎﺭ ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ 
 ﻟﻠﺬﻳﻦ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﺗﺪﻭﺭ ﺃﺳﺌﻠﺘﻬﻤﺎ ﺣﻮﻝ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ.  %  5.32ﻧﺴﺒﺘﻪ 
ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺧﻀﻌﻮﺍ ﻹﺟﺮﺍء  ،ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺩﻻﻻﺕ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔﻳﺘﻀﺢ ﻟﻨﺎ 
ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﻜﺎﻣﻨﺔ ﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ ﻭﺑﻌﺾ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﻣﻘﺎﺑﻼﺕ ﺷﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﻬﺪﻑ ﻣﻨﻬﺎ، ﻫﻮ ﻛﺸﻒ 
ﻫﻢ ﻣﻦ ﺫﻭﻱ ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻄﻮﻳﻠﺔ ﻛﻤﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﻟﻪ ﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﻭﺑﺎﻟ ﻴﻦﻟﻠﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ، ﺑﺤﻴﺚ ﺻﺮﺡ ﻟﻨﺎ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻘﺎﺋﻤ
ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻷﻗﺪﻣﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻧﻈﺮﺍ ﻟﺜﻘﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻴﻬﻢ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ  (،71)ﻓﻲ ﻣﻀﺎﻣﻴﻦ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ 
ﺘﻴﺎﺭ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻏﻴﺮ ﻝ ﺍﻟﺘﺤﻴﺰ ﻟﻔﺌﺔ ﻣﻌﻴﻨﺔ ﻻﺧﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻥ، ﻣﻤﺎ ﻳﻘﻠﻞ ﻣﻦ ﺍﺣﺘﻤﺎ ﺍﻣﺘﻼﻛﻬﻢ ﻟﺨﺒﺮﺍﺕ
ﺗﻬﻢ ﻓﻲ ﺍﻹﻋﺪﺍﺩ ﺍﻟﺠﻴﺪ ﻟﻠﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﻭﺍﻟﻔﻬﻢ ﻋﺒﺮﻭﺍ ﻟﻨﺎ ﺑﺄﻥ ﺧﺒﺮﺗﻬﻢ ﺍﻟﻄﻮﻳﻠﺔ ﺳﺎﻋﺪﻣﻨﺎﺳﺒﻴﻦ ﻟﻠﻌﻤﻞ، ﻭ
ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻣﻌﺮﻓﺔ  ،ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺇﺻﺪﺍﺭ ﺍﻟﺤﻜﻢ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻲﻠﻘﺪﺭﺍﺕ ﺍﻟﻜﺎﻣﻨﺔ ﻟﺪﻯ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ، ﻭﻟ ﺍﻷﻋﻤﻖ 
ﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﺗﻔﻬﻢ ﻧﻤﻂ ﺷﺨﺼﻴﺎﺗﻬﻢ ﻭ ﺳﻠﻮﻛﺎﺗﻬﻢ  ،ﺍﻻﺳﺘﻌﺪﺍﺩﺍﺕ ﻭ ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻤﺘﻠﻜﻬﺎ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ
ﻳﺮﺍﻋﻲ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ  ،ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﻔﺴﺮ ﺃﻥ ﺍﻟﻘﺎﺋﻢ ﺑﺎﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔﻭ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




ﻛﺎﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻜﻼﻡ ﺑﻄﻼﻗﺔ، ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺳﺘﻴﻌﺎﺏ ﻭﺣﺴﻦ ﺍﻟﻬﻨﺪﺍﻡ   ﺑﺸﺨﺼﻴﺔ ﻭ ﺳﻠﻮﻙ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺢ
ﺣﻮﻝ ﺗﻘﻴﻴﻢ ﺃﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ  ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺳﺘﻪ ﺎﺗﺐﻋﺎﺑﺪ ﻋﺒﺪ ﷲ ﺍﻟﻜﻪ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ ﻴﻭ ﻫﺬﺍ ﻳﺘﻔﻖ ﻣﻊ ﻣﺎ ﺃﺷﺎﺭ ﺇﻟ
ﺣﻴﻦ ﺗﻮﺻﻞ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻘﺎﺋﻤﻴﻦ ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻳﻮﻟﻮﻥ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻗﺼﻮﻯ ﻟﻠﻤﻌﺎﻳﻴﺮ  ،ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ
 ﺍﺳﺘﻘﺎﻣﺔ ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ. ﻔﻬﻢ، ﻭﺣﺴﻦ ﺍﻟﻬﻨﺪﺍﻡ، ﺳﺮﻋﺔ ﺍﻟ ﺍﻟﻄﻼﻗﺔ ﺍﻟﻠﻔﻈﻴﺔ، ،ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ ﺃﺛﻨﺎء ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ
ﺃﻧﻬﻢ ﻳﺆﻛﺪﻭﻥ ﺑﺄﻥ ﺍﻷﺳﺌﻠﺔ  ﻧﺠﺪ ،ﺑﺎﻟﺘﻤﻌﻦ ﻓﻲ ﺇﺟﺎﺑﺎﺕ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺃﻋﻼﻩﻭ
ﺍﻟﻤﻄﺮﻭﺣﺔ ﻓﻴﻬﺎ ﺗﺪﻭﺭ ﺣﻮﻝ ﺍﻷﺳﺌﻠﺔ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﺣﻴﺚ ﺃﺷﺎﺭ ﻟﻨﺎ ﺍﻟﺒﻌﺾ ﻣﻤﻦ ﺧﻀﻌﻮﺍ ﻹﺟﺮﺍء 
ﻣﺎ ﻭﺿﻌﻴﺘﻚ ﺍﻟﻌﺎﺋﻠﻴﺔ؟ ﻛﻢ ﻋﻤﺮﻙ؟ ﻫﻞ  -ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﺃﻥ ﺃﺳﺌﻠﺘﻬﻤﺎ ﺗﺪﻭﺭ ﻏﺎﻟﺒﺎ ﺣﻮﻝ ﺃﻣﻮﺭ ﺷﺨﺼﻴﺔ ﻣﺜﻞ:
ﻳﻔﺴﺮ ﺃﻥ ﺍﻟﻘﺎﺋﻤﻴﻦ ﻟﻌﻞ ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ...ﺍﻟﺦ ﻭﺗﻤﺘﻠﻚ ﻭﻅﻴﻔﺔ ﺃﺧﺮﻯ؟ ﻟﻤﺎﺫﺍ ﺗﺮﻳﺪ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺑﻬﺬﻩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ؟ 
ﻧﻬﺎ ﺃﺳﺌﻠﺔ ﺗﻌﻜﺲ ﻣﺎ ﺍﻟﺤﻜﻢ ﺍﻟﺸﺨﺼﻲ، ﻷﺳﺌﻠﺔ ﺗﺨﻀﻊ ﺑﺸﻜﻞ ﻛﺒﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺮﺃﻱ ﻭ، ﻳﻄﺮﺣﻮﻥ ﺃﺑﺎﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ
ﺠﻴﺪﺓ ﻧﻌﺘﻘﺪ ﺃﻥ ﻫﺬﺍ ﺍﻹﺟﺮﺍء ﻏﻴﺮ ﻣﻮﺿﻮﻋﻲ ﻓﻲ ﺇﺟﺮﺍء ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ، ﻷﻥ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﺍﻟﻟﻨﺎ، ﻭ  ﺩﻟﻮﻩ ﺑﻪﺃ
ﺃﻭ ﻁﺒﻴﻌﺔ  ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻫﻢ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﺘﺨﺼﺺ ﺍﻟﻤﺮﺍﺩ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻟﻪ،ﺗﻜﻤﻦ ﻓﻲ ﻣﺴﺎءﻟﺔ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ ﻭ
ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﻜﻮﻧﻮﻥ ﻏﺎﻟﺒﺎ ﻣﻦ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﺍﻟﺠﻴﺪﺓ ، ﻭﺍﻟﻤﻨﺼﺐ ﺍﻟﻤﺮﺍﺩ ﺷﻐﻠﻪ
 ﺑﺤﺴﺐ ﻣﺎ ﺗﻄﺮﻗﻨﺎ ﻟﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺎﻧﺐ ﺍﻟﻨﻈﺮﻱ ﻣﻦ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ. 
ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ ﻛﻄﺮﺡ ﺑﺄﻥ ﺃﺳﺌﻠﺔ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﺗﺪﻭﺭ ﺣﻮﻝ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ  %  6.43ﺇﻟﻰ ﺟﺎﻧﺒﻬﻢ ﻓﻘﺪ ﺃﻗﺮ ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﻭ
ﺃﺧﻴﺮﺍ ﻓﻘﺪ ﺃﻛﺪ ﻋﺪﺩ ﻣﻦ ، ﺑﺤﺴﺐ ﻣﺎ ﺃﺩﻟﻮﻩ ﻟﻨﺎ ﻭﻗﺘﺼﺎﺩ ﺑﺎﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻭﺍﻗﻊ ﺍﻻﺃﺳﺌﻠﺔ ﺣﻮﻝ ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺔ ﻭ
ﻧﻌﺘﻘﺪ ﺃﻥ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻨﻮﻉ ﻣﻦ ﺍﻷﺳﺌﻠﺔ ﻳﻮﻓﺮ ، ﻭﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺃﺳﺌﻠﺔ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﺗﺪﻭﺭ ﺣﻮﻝ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ
ﻳﺘﻨﺎﺳﺐ ﻣﻊ ﻁﺒﻴﻌﺔ ، ﻭﺩﺭﺟﺔ ﻣﻌﻘﻮﻟﺔ ﻓﻲ ﺗﻨﻔﻴﺬ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﺑﺤﻴﺚ ﻳﺘﻴﺢ ﻟﻤﻨﻔﺬﻫﺎ ﻁﺮﺡ ﻣﺎ ﻳﺮﺍﻩ ﻣﻨﺎﺳﺒﺎ
، ﺑﺤﻴﺚ ﺗﺪﻭﺭ ﻫﺬﻩ ﺍﻷﺳﺌﻠﺔ ﺑﺤﺴﺐ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺗﻠﻘﻮﺍ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻨﻮﻉ ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺸﻐﻠﻪ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺢ
ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ، ﻭﻣﺪﻯ ﺍﻻﺳﺘﻌﺪﺍﺩ ﻭﺍﻟﺸﺨﺼﻲﻌﺮﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﻱ ﻭﻣﻦ ﺍﻷﺳﺌﻠﺔ ﺣﻮﻝ ﺍﻟﺘ
ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻗﺮﺕ ﺑﻌﺪﻡ ﺃﻣﺎ ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺘﺒﻘﻴﺔ ﻭ ﻣﻊ ﻅﺮﻭﻑ ﻭ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪ،ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺍﻟﺘﺄﻗﻠﻢ 
ﺈﻧﻬﻢ ﻣﻦ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺗﻢ ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﻢ ﻣﺒﺎﺷﺮﺓ ﻓ %  2.41ﻧﺴﺒﺘﻬﻢ ﺑـ  ﺧﻀﻮﻋﻬﺎ ﻹﺟﺮﺍء ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﻭ ﺍﻟﻤﻘﺪﺭﺓ
ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻣﻤﻦ ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﻔﺴﺮ ﺃﻥ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ، ﻭ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﺩﻭﻥ ﺍﻟﻤﺮﻭﺭ ﺑﺄﻱ ﺇﺟﺮﺍء ﻣﻦ ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ 
ﻟﻢ ﻳﻘﻮﻣﻮﺍ ﺑﺈﺟﺮﺍء ﺟﻤﻴﻊ ﺧﻄﻮﺍﺕ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺑﻤﺎ ﻓﻲ ﺫﻟﻚ  ،ﻟﻬﻢ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﻣﻊ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
ﻏﻴﺮ ﻣﺤﺘﻢ ﻋﻠﻴﻬﻢ ﺇﺟﺮﺍﺋﻬﺎ ، ﻭﺷﻜﻠﻴﺔ ﻓﻘﻂ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻬﻢﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻭ ﺭﺃﻭﺍ ﺑﺄﻧﻬﺎ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ ﻭ
ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻖ ﺑﺮﺃﻱ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﻣﺪﻯ ﺷﻔﺎﻓﻴﺔ ﺗﻄﺒﻴﻖ ،(13)ﻭﻫﻮ ﻣﺎ ﺃﺷﺎﺭﻭﺍ ﺇﻟﻴﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ 
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺳﺘﻪ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ  ﺑﻠﺨﻴﺮﻱ ﻣﺮﺍﺩﻖ ﻣﻊ ﻣﺎ ﺃﻗﺮﻩ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﺘﻔﻭ ،ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ
ﺍﻟﺘﻄﺒﻴﻖ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺔ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻭﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺣﻮﻝ ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ 
  ﺣﺘﻰ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ.  ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻭﺗﻮﺻﻞ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﺒﻌﺾ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ ﻟﻢ ﻳﻘﻮﻣﻮﺍ ﺣﺘﻰ ﺑﺈﺟﺮﺍء 
  .(: ﺍﻟﻬﺪﻑ ﻣﻦ ﺇﺟﺮﺍء ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ45ﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )ﺍ
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
 ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ 
 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ
  85.43  201 ﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﻣﺪﻯ ﺭﻏﺒﺘﻚ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ 
  5.01  13 ﺑﻬﺪﻑ ﺍﻟﻜﺸﻒ ﻋﻦ ﺑﻌﺾ ﻣﻌﺎﺭﻓﻚ ﻭ ﻗﺪﺭﺍﺗﻚ 
  61.01  03 ﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻣﺪﻯ ﺻﺪﻗﻚ 
  09.31  14 ﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﻛﻔﺎءﺗﻚ 
  48.03  19 ﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺷﺨﺼﻴﺘﻚ ﻭ ﺍﺳﺘﻌﺪﺍﺩﺍﺗﻚ 
 % 001 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 
ﻓﻘﺪ ﻛﺎﻧﺖ ﺇﺟﺎﺑﺎﺕ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ  ،ﻬﺪﻑ ﺍﻹﻁﻼﻉ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻬﺪﻑ ﻣﻦ ﺇﺟﺮﺍء ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔﺑ
ﻻ ﺗﻜﺸﻒ ﺣﻘﻴﻘﺔ  ،ﺍﻟﻜﺘﺎﺑﻴﺔ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻣﻨﻄﻘﻴﺔ، ﻷﻧﻪ ﻓﻲ ﺍﻋﺘﻘﺎﺩﻧﺎ ﺃﻥ ﺍﻷﺳﺌﻠﺔ ﺍﻟﻤﻄﺮﻭﺣﺔ ﻓﻲ 
ﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺎﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻫﻲ ﺍﻵ؛ ﻭﻋﻦ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ ﺑﺼﻔﺔ ﻣﻌﻤﻘﺔ
ﻣﻮﺍﺻﻔﺎﺗﻬﻢ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺑﺸﻜﻞ ﻣﻌﻤﻖ، ﻭﻓﻲ ﻴﻦ ﻭﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻳﺴﺘﻄﻴﻊ ﺍﻟﻘﺎﺋﻢ ﺑﺘﻨﻔﻴﺬﻫﺎ ﺍﻟﻜﺸﻒ ﻋﻦ ﺧﻠﻔﻴﺔ 
ﺃﻥ ﺍﻟﻬﺪﻑ ﻣﻦ ﺇﺟﺮﺍء ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﻫﻮ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻣﺪﻯ ﺭﻏﺒﺔ  %  85.43ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻓﻘﺪ ﺃﻛﺪ ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ 
ﺷﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺢ  ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻬﺪﻑ ﻣﻨﻬﺎ ﻫﻮ ﻣﻌﺮﻓﺔ %  48.03ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺢ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻓﻴﻤﺎ ﺃﻗﺮ ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ 
ﻑ ﻣﻨﻬﺎ ﻫﻮ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻬﺪ %  09.31ﺔ ﻟﻰ ﺟﺎﻧﺒﻬﻢ ﻓﻘﺪ ﻛﺸﻒ ﻋﺪﺩ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺑﻨﺴﺒﻭﺍﺳﺘﻌﺪﺍﺩﺍﺗﻪ، ﻭﺇ
ﺃﺧﻴﺮﺍ ﻓﻘﺪ ﺗﺴﺎﻭﺕ ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺗﻘﺮﻳﺒﺎ، ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺻﺮﺣﻮﺍ ﺑﺄﻥ ﺗﻘﻴﻴﻢ ﻛﻔﺎءﺓ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺢ ﻭ
ﺍﻟﺘﻲ ﺑﻠﻐﺖ ﻪ، ﻭﺍﻟﻜﺸﻒ ﻋﻦ ﻣﻌﺎﺭﻓﻪ ﻭ ﻗﺪﺭﺍﺗ، ﻭﺎﺭ ﻣﺪﻯ ﺻﺪﻕ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺢﺍﻟﻬﺪﻑ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﻫﻮ ﺍﺧﺘﺒ
 .  % 61.01ﻭ  %  5.01ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻮﺍﻟﻲ 
ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ، ﻳﺘﻀﺢ ﻟﻨﺎ ﺑﺄﻥ ﺟﻤﻴﻊ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺑﻤﺎ ﻓﻴﻬﻢ  ﺍﻟﻔﺎﺣﺼﺔ ﺑﻘﺮﺍءﺗﻨﺎﻭ
ﻳﺪﺭﻛﻮﻥ ﺍﻟﻬﺪﻑ ﺍﻷﺳﺎﺳﻲ ﻣﻦ ﺇﺟﺮﺍء ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ  ،ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻟﻢ ﻳﺨﻀﻌﻮﺍ ﻹﺟﺮﺍء ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




ﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ ﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﻣﺪﻯ ﺭﻏﺒﺎﺗﻪ ﻭ ﺍﻟﻐﻮﺹ ﻓﻲ ﺧﺒﺎﻳﺎﻩ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ، ﻭﻭﻗﺪﺭﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﺳﺘﻨﻄﺎﻕ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺢ
ﻫﻮ ﻣﺎ ﺃﺷﺎﺭ ﺇﻟﻴﻪ ﺃﻏﻠﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻋﺒﺮﻭﺍ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻅﻴﻒ ﻓﻴﻪ، ﻭﺑﺎﻟﻌﻤﻞ ﺍﻟﻤﺮﺍﺩ ﺍﻟﺘﻮ ﻪﺍﻫﺘﻤﺎﻣﺎﺗﻭ
ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻔﻜﺮﻳﺔ، ﻳﻜﺸﻒ ﻋﻨﻬﺎ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﻜﺸﻒ ﻋﻦ ﻗﺪﺭﺍﺗﻪ ، ﻭﻣﻌﺮﻓﺔ ﺭﻏﺒﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺙ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ
ﻜﻦ ﺍﺧﺘﺒﺎﺭﻩ ﺣﻮﻝ ﺳﺒﺐ ﻁﻠﺐ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺢ ﻟﻠﻌﻤﻞ ﺑﻬﺬﻩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺩﻭﻥ ﻏﻴﺮﻫﺎ؟ ﻛﻤﺎ ﻳﻤ ،ﻁﺮﺡ ﺃﺳﺌﻠﺔ
ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻪ ﻓﻲ  ﻝ ﻁﺮﺡ ﺃﺳﺌﻠﺔ ﺣﻮﻝ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ ﻛﻤﺎﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻣﻦ ﺧﻼﺣﻮﻝ ﻣﺴﺘﻮﺍﻩ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻲ ﻭ
ﻟﻌﻞ ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﻔﺴﺮ ﻹﺟﺮﺍء ﺍﻟﻤﺮﺍﺣﻞ ﺍﻟﻼﺣﻘﺔ، ﻭﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺢ ﻟﻠﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﻳﻤﺮ  ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺍﻟﺴﺎﺑﻖ، ﻋﻨﺪ ﺍﺟﺘﻴﺎﺯ
ﻳﺘﺒﻴﻦ ﺑﺄﻥ ﻣﻮﺍﺻﻔﺎﺗﻪ ﺗﺘﻮﺍﻓﻖ ﻣﻊ ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ ، ﻭﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﺣﺎﻟﺔ ﻣﺎ ﺇﺫﺍ ﻧﺠﺢ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺢ ﻓﻲ ﺍﺟﺘﻴﺎﺯﺑﺄﻧﻪ ﻓﻲ 
ﻘﻮﺍ ﻳﺘﻢ ﺍﺳﺘﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺃﺧﻔﻠﻤﺮﺣﻠﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﻟﻴﺔ ﻣﺒﺎﺷﺮﺓ، ﻭﻳﻤﺮ ﻟ ﺍﻟﻤﺤﺘﻤﻞ ﺍﻟﺘﻮﻅﻒ ﻓﻴﻪ، ﻓﺈﻧﻪ
ﻳﺪﺭﻛﻮﻥ ﻟﻤﺪﻯ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺒﻤﺤﻮﺛﻴﻦ  ﺃﻏﻠﺒﻴﺔ ﺃﻥ ،ﻛﺬﻟﻚ ﻟﻼﻧﺘﺒﺎﻩﻣﺎ ﻳﻠﻔﺖ ﻓﻲ ﺍﺟﺘﻴﺎﺯ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﺑﻨﺠﺎﺡ، ﻭ
ﻣﻨﻬﻢ، ﺣﻴﻨﻤﺎ  ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻣﺎ ﺃﻗﺮﻩ ﻟﻨﺎ ﺍﻟﺒﻌﺾ ، ﻭﻳﺘﻀﺢ ﻟﻨﺎ ﺫﻟﻚ ﺟﻠﻴﺎ،ﺍﻟﻬﺪﻑ ﻣﻦ ﺇﺟﺮﺍءﻫﺎﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﻭ
، ﺍﻟﺘﻲ ﻻ ﻳﺘﻢ ﺍﻟﻜﺸﻒ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﺗﺴﺘﻄﻴﻊ ﺍﻟﻜﺸﻒ ﻋﻦ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔﺷﺎﺭﻭﺍ ﻟﻨﺎ ﺑﺎﻥ ﺃ
ﺍﻷﺩﺍﺋﻴﺔ، ﻫﺬﻩ ﺍﻷﺧﻴﺮﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻋﺘﺒﺮﻫﺎ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﺍﻭﻝ ﻋﻨﻬﺎ ﺑﻮﺍﺳﻄﺔ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻜﺘﺎﺑﻴﺔ ﻭ
ﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﻟﺪﻯ  ،ﺩﺭﺟﺔ ﺍﻟﺬﻛﺎءﺍﻟﻜﺸﻒ ﻓﻘﻂ ﻋﻦ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭﺗﺴﺘﻄﻴﻊ  ،ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ
 (03)ﺭﻗﻢ  ﻴﻦﺃﻥ ﺗﻄﺮﻗﻨﺎ ﻟﻪ ﻓﻲ ﻣﻀﺎﻣﻴﻦ ﺍﻟﺠﺪﻭﻟﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺷﻜﻠﻴﺔ ﻓﻘﻂ، ﻛﻤﺎ ﺳﺒﻖ ﻭﻢ  ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻨﻬ
 . (13ﻭ)




 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ
  43.97  432 ﺗﺴﺎﻫﻢ ﺑﺪﺭﺟﺔ ﻛﺒﻴﺮﺓ 
  42.41  24 ﺑﺪﺭﺟﺔ ﻣﺘﻮﺳﻄﺔ 
  7.4  41 ﺑﺪﺭﺟﺔ ﺿﺌﻴﻠﺔ 
  7.1 5 ﻻ ﺗﺴﺎﻫﻢ 
 % 001 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




ﺍﻟﻤﻘﺪﺭﺓ ﻧﺴﺒﺘﻬﻢ ﻭﻝ ﺃﻋﻼﻩ، ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻭﺗﺆﻛﺪ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻮﺿﺤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪ     
ﻴﺮﺓ ﻓﻲ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻣﺒﺤﻮﺛﺎ ﻳﻘﺮﻭﻥ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﺮﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺗﺴﺎﻫﻢ ﺑﺪﺭﺟﺔ ﻛﺒ 432ﻣﺎ ﻳﻌﺎﺩﻝ  %  43.97ﺑـ 
ﻫﺬﺍ ﻳﺮﺗﺒﻂ ﻣﻨﻄﻘﻴﺎ ﺑﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ، ﻓﺈﺫﺍ ﺍﺳﺘﻄﺎﻉ ﺍﻟﻘﺎﺋﻢ ﺑﺎﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ، ﻭ ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁ
ﻳﺸﻌﺮﻫﻢ ﺫﻟﻚ ﺑﺎﻟﺮﺿﺎ  ،ﻗﺪﺭﺍﺗﻬﻢﻨﺎﺳﺒﺔ ﻟﻤﻴﻮﻻﺗﻬﻢ  ﻭﻣﺘﺮﺷﺤﻴﻦ ﻟﻬﻢ ﺍﻟﺮﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺷﻐﻞ ﺍﻟﻤﻨﺎﺻﺐ ﺍﻟﻤ
ﻩ ﺎ، ﻭﻫﻮ ﻣﺎ ﺃﻛﺪﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁ ﺑﻬﺑﺎﻷﺩﺍء ﺍﻟﺠﻴﺪ ﻟﻮﻅﺎﺋﻔﻬﻢ ﻭﺃﻛﺜﺮ  ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ، ﻭﻭﺍﻟﺮﺍﺣﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ
ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺭﺑﻂ ﺩﺭﺟﺔ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻟﻮﻻء ﻭﺗﺤﺴﻴﻦ ﻣﺴﺘﻮﻯ  ﻓﻲ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ، ﻮﻥ ﻣﺎﻳﻮﺇﻟﺘ
ﺍﻟﺮﺍﺣﺔ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻭﻫﺬﺍ ﻳﺆﺷﺮ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻭﺒﺔ ﺍﻟﺮﻏ ﺍﻷﺩﺍء ﺑﻤﺪﻯ ﺷﻌﻮﺭ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﺑﺎﻟﺮﺿﺎ ،
ﻮﺭ ﺑﺎﻟﺮﺍﺣﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻧﺎﺗﺞ ﻋﻦ ﻋﺎﻣﻠﻴﻦ ﺃﺳﺎﺳﻴﻴﻦ، ﺑﺤﺴﺐ ﻣﺎ ﺻﺮﺡ ﻟﻨﺎ ﺑﻪ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻓﺎﻟﻌﺎﻣﻞ ﺍﻟﺸﻌ
ﺐ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﻨﺎﺳﺐ ﻣﻊ ﻣﻴﻮﻻﺗﻬﻢ ، ﻋﻠﻰ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﺎﺻﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑﻤﺪﻯ ﻗﺪﺭﺓ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻷﻭﻝ
، ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ ﻓﻌﺎﻟﺔ ﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ  ﺇﺗﺒﺎﻉﻓﻴﻤﺎ ﻳﺸﻴﺮ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﺍﻟﺜﺎﻧﻲ ﺇﻟﻰ ﻣﺪﻯ  ،ﻭﻗﺪﺭﺍﺗﻬﻢ
ﻧﺘﺎﺝ ﺍﻟﻨﻈﺮ ﺇﻟﻴﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﺃﻧﻬﻢ ﺷﺮﻛﺎء ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺗﻴﺔ، ﻭ ﻟﻴﺴﻮﺍ ﺃﺩﺍﺓ ﻣﻦ ﺃﺩﻭﺍﺕ ﺍﻹﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻭ
ﻛﺬﻟﻚ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺃﻣﺮ ﺑﻀﺮﻭﺭﺓ ﺗﻌﺪﻳﻞ ﻓﻠﺴﻔﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ  ﺩﻭﻏﻼﺱ ﻣﺎﻏﺮﻳﻐﻮﺭ ﻛﺬﻟﻚ ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﺃﻛﺪﻩﻤﺎﺩﻳﺔ، ﻭﺍﻟ
 ﻛﺸﺮﻁ ﺃﺳﺎﺳﻲ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭ ﻧﺠﺎﺣﻬﺎ.  ،ﺑﻤﺎ ﻳﺘﻼءﻡ ﻣﻊ ﺍﻟﻄﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ
ﺑﻤﺎ ﻳﻜﻔﻞ ﺗﺤﻘﻴﻖ  - ﺑﺮﻏﻢ ﺃﻫﻤﻴﺘﻪ -ﺑﺮﺃﻱ ﻣﻐﺎﻳﺮ ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻟﻤﺮﺍﻋﺎﺓ ﺍﻟﺠﺎﻧﺐ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞﻭ    
ﻳﺼﺮﺣﻮﻥ ﺑﻤﺪﻯ ﺃﻫﻤﻴﺔ  ،ﻣﻦ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻔﺌﺎﺕﺈﻧﻨﺎ ﻧﺠﺪ ﻋﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻭﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁ ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ ﻓ
ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺘﻘﺎﺿﺎﻫﺎ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ  ﻟﻸﺟﻮﺭﺗﺘﺒﻌﻨﺎ  ﺎﺩﻱ ﺃﻛﺜﺮ ﻓﻲ ﺍﺭﺗﺒﺎﻁﻬﻢ ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ، ﻓﻤﻦ ﺧﻼﻝﺍﻟﺠﺎﻧﺐ ﺍﻟﻤ
ﺍﻷﺳﺮ ﻢ ﻧﻌﺘﺒﺮ ﺗﺼﺮﻳﺤﺎﺗﻬﻢ ﻣﻨﻄﻘﻴﺔ ﻣﻘﺎﺭﻧﺔ ﺑﺤﺠ ،ﺩﺝ ﺷﻬﺮﻳﺎ ﻓﺈﻧﻨﺎ 00007ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻏﺎﻟﺒﺎ ﻣﺎ ﺗﻔﻮﻕ 
ﻣﻄﺒﺎﺗﻪ ﺣﺘﻴﺎﺟﺎﺗﻬﺎ، ﻭﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ﺧﻀﻢ ﺿﻴﻖ ﺳﺒﻞ ﺍﻟﻌﻴﺶ ﻭﺘﺤﻤﻠﻮﻥ ﺇﻋﺎﻟﺘﻬﺎ ﻭ ﺗﻠﺒﻴﺔ ﺍﺍﻟﺘﻲ ﻳ
ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﻔﺴﺮ ﺃﻥ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻓﻲ ﺪﺭﺓ ﺍﻟﺸﺮﺍﺋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﺍﻟﺮﺍﻫﻦ، ﻭﺿﻌﻒ ﺍﻟﻘ ﻋﻠﻰ  ﻓﻀﻼﺍﻟﻤﺴﺘﻌﺼﻴﺔ 
ﻻﻥ ﻫﺆﻻء ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ  ،ﺍﻟﻮﻗﺖ ﺍﻟﺮﺍﻫﻦ ﺗﺤﻜﻤﻪ ﺑﺎﻋﺘﻘﺎﺩﻧﺎ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻣﺎﺩﻳﺔ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ
ﻳﺴﻌﻮﻥ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﻣﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺎﺩﻳﺔ ﺃﻛﺜﺮ، ﻭﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ ﺍﺗﻀﺢ ﻟﻨﺎ ﺃﻧﻬﻢ ﻳﺘﺄﺛﺮﻭﻥ ﺑﺎﻻﻋﺘﻣ
ﻠﻰ ﺫﻟﻚ ـﻭﻟﻬﺎ ﺩﻻﻟﺔ ﻋ ﺍﻟﺤﻮﺍﻓﺰ ﺍﻟﻤﺎﺩﻳﺔ ﻭ ﺍﻻﻣﺘﻴﺎﺯﺍﺕ ﻓﻘﻂ ﻭ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺻﺮﺣﻮﺍ ﺑﻬﺎ
. ﻭﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﺆﺷﺮ ﻋﻠﻰ ﺃﻧﻬﻢ (ﻭ ﻳﺰﻳﺪﻭﻟﻲ ﻓﻲ ﻻ ﺑﺎﻱ ﺃﺧﻼﺹﺃﻧﺎ ﺍﻟﻤﻬﻢ ﻧﺨﻠﺺ ﻣﻠﻴﺢ ﻭ  ):ﻋﺒﺎﺭﺓ
 ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺑﻐﺾ ﺍﻟﻨﻈﺮ ﻋﻦ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ  ﺍﻷﺟﺮﻳﺒﺤﺜﻮﻥ ﻓﻘﻂ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺠﺎﻧﺐ ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ ﻭ ﺧﺎﺻﺔ 
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




ﺃﻛﺪ ﻋﻠﻰ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺤﻮﺍﻓﺰ ﺍﻟﻤﺎﺩﻳﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺄﺛﻴﺮ ﻳﺘﻪ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﻓﻲ ﻧﻈﺮ ﺗﺎﻳﻠﻮﺭﻫﻮ ﻣﺎ ﺃﺷﺎﺭ ﺇﻟﻴﻪ ﺍﻷﺧﺮﻯ، ﻭ
 ﻋﻠﻰ ﺳﻠﻮﻙ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ. 
ﺍﻟﺮﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ  ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﻘﺮﻭﻥ ﺑﻤﺪﻯ ﻣﺴﺎﻫﻤﺔ ،ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻞ ﻧﺠﺪ ﻋﺪﺩ ﺁﺧﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦﻭ
 ﺍﻷﺩﺍءﻳﻌﺘﺒﺮﻭﻥ ﺃﻥ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁ ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ، ﻭ %  42.41ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺑﺪﺭﺟﺔ ﻣﺘﻮﺳﻄﺔ ﻭ
ﺍﻟﺮﻏﺒﺔ  - ﺎﻤﻭﺍﻟﺘﻲ ﻳﻜﺸﻒ ﻋﻨﻬ ،ﺍﻟﺮﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺃﺩﺍﺋﻪﺳﺴﺔ ﻧﺎﺗﺠﺔ ﻋﻦ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭﺑﺎﻟﻤﺆ
ﺃﺧﻴﺮﺍ ، ﻭ(03)ﻴﻦ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ ﻣﻀﺎﻣ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ، ﻛﻤﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﻟﻪ ﻓﻲﺑﻮﺍﺳﻄﺔ ﻋﺪﺩ ﻣﻦ  -ﻭﺍﻟﻘﺪﺭﺓ
ﺗﺴﺎﻫﻢ  ،ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﺮﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ %  7.1ﻭ  %  7.4ﻓﻘﺪ ﻋﺒﺮ ﻣﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺿﺌﻴﻠﺔ ﺟﺪﺍ ﺑﻠﻐﺖ 
 ﻫﻢ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬﻳﻴﻦ. ﻻ ﺗﺴﺎﻫﻢ ﻓﻲ ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁ ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ، ﻭ ﺑﺪﺭﺟﺔ ﺿﺌﻴﻠﺔ ﺃﻭ ﺃﻧﻬﺎ
  .(: ﻳﻮﺿﺢ ﺳﻬﻮﻟﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻣﻊ ﻓﺮﻳﻖ ﺍﻟﻌﻤﻞ65ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
 ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ 
 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ
  8.05  051 ﺩﺍﺋﻤﺎ 
 0.04  811 ﻏﺎﻟﺒﺎ 
  1.6  81 ﺃﺣﻴﺎﻧﺎ 
  1.3  9 ﻧﺎﺩﺭﺍ 
 /  / ﺃﺑﺪﺍ 
 % 001 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 
ﺍﻟﻤﻘﺪﺭﺓ ﻭ ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ (،65ﺍﻟﻤﺪﻭﻧﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ ) ﺗﻜﺸﻒ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ
ﺳﻬﻮﻟﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻣﻊ ﻳﺠﺪﻭﻥ  ،ﻣﺒﺤﻮﺛﺎ ﻳﺆﻛﺪﻭﻥ ﺑﺄﻧﻬﻢ ﺩﺍﺋﻤﺎ 051ﺃﻱ ﻣﺎ ﻳﻌﺎﺩﻝ  %  8.05ﻧﺴﺒﺘﻬﻢ ﺑـ 
، ﻓﻴﻤﺎ ﺃﺷﺎﺭ ﺇﻟﻰ ﺟﺎﻧﺒﻬﻢ ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ %  04ﻣﺒﺤﻮﺙ ﺁﺧﺮ ﺑﻨﺴﺒﺔ  811ﻫﻮ ﻣﺎ ﺃﻛﺪﻩ ﻓﺮﻳﻖ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻭ
ﺃﺧﻴﺮﺍ ﻓﻠﻢ ﺗﺘﻌﺪ ﻧﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ، ﻭﻧﺎ ﺳﻬﻮﻟﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻣﻊ ﻓﺮﻳﻖ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻣﻤﻦ ﻳﺠﺪﻭﻥ ﺃﺣﻴﺎ %  1.6
 . % 3ﻣﺎ ﻳﺠﺪﻭﻥ ﺳﻬﻮﻟﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻣﻊ ﻓﺮﻳﻖ ﺍﻟﻌﻤﻞ  ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺑﺄﻧﻬﻢ ﻧﺎﺩﺭﺍ
ﺃﻥ ﺍﻟﻔﺎﺭﻕ ﻛﺒﻴﺮ ﺟﺪﺍ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻨﺴﺒﺘﻴﻦ، ﻭ ﻧﻌﺘﻘﺪ  ،ﻳﺘﻀﺢ ﻟﻨﺎ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ
ﺎﻝ ﻟﺮﺃﻱ ﺭﺍﺟﻊ ﺇﻟﻰ ﺍﻣﺘﺜﺎﻝ ﺍﻟﻌﻤ ،ﻣﻊ ﻓﺮﻳﻖ ﺍﻟﻌﻤﻞﺑﺴﻬﻮﻟﺔ ﻋﻤﻠﻬﻢ ﺃﻥ ﺗﺼﺮﻳﺢ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ 
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




ﺗﺸﺠﻴﻊ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻟﻠﻌﻤﻞ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ، ﻷﻥ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻳﻔﺮﺽ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ) ﻓﺮﻕ ﺍﻟﻌﻤﻞ(، ﻭ
ﻭ ﻻﺳﺘﻔﺴﺎﺭ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺃﻛﺜﺮ ﻋﻦ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ  ؛ﻣﻊ ﻓﺮﻳﻖ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻌﻤﻞ ﻓﻴﻪ ﺍﻻﻧﺪﻣﺎﺝﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ 
ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺠﻤﺎﻋﻲ ﻛﺎﻧﺖ ﺇﺟﺎﺑﺘﻬﻢ ﺑﺄﻧﻬﺎ ﺃﻓﻀﻞ ﻭﺳﻴﻠﺔ ﻟﻠﺘﺄﻗﻠﻢ ﻭﺍﻻﻧﺪﻣﺎﺝ، ﺧﺎﺻﺔ ﻭﺃﺳﻠﻮﺏ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻟ
 ﺗﻨﻮﻉ ﻓﻲ ﻣﺆﻫﻼﺗﻬﻢ ﻭ ﻗﺪﺭﺍﺗﻬﻢ، ﻟﻴﺆﻫﻠﻬﻢ ﻟﻠﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﻋﺪﺓ ﻭﻅﺎﺋﻒ ﺗﺴﻌﻰ ﺇﻟﻰ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻟﺪﻳﻬﻢ
ﻳﻘﻮﻡ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﻠﻮﺏ ﻋﻤﻞ  ،ﻞ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔﻤﻷﻧﻪ ﻛﻤﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﺍﻭﻝ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ، ﺃﻥ ﻋ
ﺑﺴﺮﻋﺔ ﻭﻣﻤﺎﺭﺳﺔ ﻋﺪﺓ ﻣﻬﺎﻡ  ﺍﻻﻧﺪﻣﺎﺝﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﺠﺒﺮ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻋﻠﻰ ﻓﻲ ﺃﻏﻠﺐ ﻣﺼﺎﻟﺤﻬﺎ، ﻭ ﺍﻟﻔﺮﻳﻖ
ﺍﻟﺘﺨﻠﻲ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﻟﻌﻤﻞ  ،ﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﺍﻟﺤﺎﻟﻲﻟﻌﻞ ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﻔﺴﺮ ﻣﺤﺎﻭﻟﺩﺍﺧﻞ ﺍﻟﻔﺮﻳﻖ، ﻭ
 ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻟﻔﺮﺩﻱ ﻭ ﺍﻟﺮﻭﺗﻴﻨﻲ ﻭ ﺍﻟﺘﻲ ﻟﻢ ﺗﻌﻄﻲ ﻧﺘﻴﺠﺔ ﺇﻳﺠﺎﺑﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﺭﺽ ﺍﻟﻮﺍﻗﻊ.   ،ﺍﻟﻘﺪﻳﻤﺔ ﺍﻟﻘﺎﺋﻤﺔ
 ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺒﻴﺬﺗﺤﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﻁﺮﻕ  ﺃﻱ(: ﺭ75ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
 ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ 
 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ
  6.47  022 ﺿﻤﻦ ﻓﺮﻳﻖ 
  9.31  14 ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﻤﻔﺮﺩﻙ 
  05.11  43 ﻣﻌﺎ  ﺍﻻﺛﻨﺎﻥ
 % 001 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 
ﺑﺎﻟﻨﻈﺮ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺐ ، ﻭ(75ﺭﻗﻢ ) ﺔ ﺍﻷﻭﻟﻴﺔ ﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝﺑﻤﺠﺮﺩ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺓ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴ
ﻞ ــﻮﻟﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ ﻓﺮﻳﻖ ﺍﻟﻌﻤﺑﺄﻧﻬﻢ ﻳﺠﺪﻭﻥ ﺳﻬ ،ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﻟﻨﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺍﻟﺴﺎﺑﻖ
ﺇﻟﻰ ﺣﺪ ﻛﺒﻴﺮ، ﺃﻳﻦ ﺃﻛﺪ ﺃﻏﻠﺐ  ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻣﻨﻄﻘﻴﺔ ﻼﻩﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﻤﺪﻭﻧﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺃﻋﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻧﻌﺘﺒﺮ ﻭ
ﻓﻲ ﺣﻴﻦ ﻧﺠﺪ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﺤﺒﺬﻭﻥ  ،ﻋﻠﻰ ﺗﺠﻨﻴﺪﻫﻢ ﻟﻠﻌﻤﻞ ﺿﻤﻦ ﻓﺮﻳﻖ %  6.47ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻭ
ﺃﺧﻴﺮﺍ ﻧﺠﺪ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺒﻤﺤﻮﺛﻴﻦ ﻣﻤﻦ ﻳﺤﺒﺬﻭﻥ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺳﻮﺍء ﻭ %  9.31ﺑﻠﻐﺖ ﻧﺴﺒﺘﻬﻢ  ،ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﻤﻔﺮﺩﻫﻢ
 .  % 05.11ﺃﻭ ﺑﻤﻔﺮﺩﻫﻢ ﺑﻨﺴﺒﺔ   ﺿﻤﻦ ﻓﺮﻳﻖ
 ﻋﻠﻰ ،ﻧﺴﺘﻨﺘﺞ ﺃﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﻣﻨﻄﻘﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺣﺪ ﻛﺒﻴﺮ ،ﻣﻦ ﻣﺪﻟﻮﻻﺕ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ
 ﺇﺗﺒﺎﻉ ﺇﻟﻰ ﺗﺘﻄﻠﻊ ،ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﺍﻟﺠﺪﺍﻭﻝ ﻣﻀﺎﻣﻴﻦ ﻓﻲ ﺇﻟﻴﻪ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﻛﻤﺎ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺃﻥ ﺎﺭــﺍﻋﺘﺒ
 ﺛﻢ ﻭﻻﺃ ﺍﺣﺘﻴﺎﺟﺎﺗﻬﺎ ﺑﺤﺴﺐ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺗﺨﺘﺎﺭ ﺃﻧﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻭﺓ ،ﻣﻮﺍﻗﻊ ﺃﻭ ﻭﻅﺎﺋﻒ ﻋﺪﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺃﺳﻠﻮﺏ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﺍﻟﺴﺎﺋﺪ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ ﺃﻥﻭ ﺧﺎﺻﺔ ،ﻓﺮﻳﻖ ﺿﻤﻦ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻫﻮﻭ ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺑﺤﺴﺐ
 ﺑﺎﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﻘﻮﻡ ﻟﻜﻲﻭ ﺁﻧﻔﺎ، ﻛﺬﻟﻚ ﺇﻟﻴﻪ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﻛﻤﺎ ﻀﻠﻲﺍﻟﻌ ﺍﻟﺠﻬﺪ ﻋﻠﻰ ﻳﺮﺗﻜﺰ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 ﺗﺠﺮﻳﺒﻴﺔ ﻓﺘﺮﺓ ﺇﺟﺮﺍء ﺇﻟﻰ ﻫﺆﻻء ﻀﻊﻳﺨ ،ﻓﺮﻳﻖ ﺿﻤﻦ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﻗﺪﺭﺗﻬﻢ ﻣﺪﻯ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺠﺪﺩ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ
 ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺑﺨﻀﻮﻉ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻖ (43) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻓﻲ ﺫﻟﻚ ﻭﺿﺤﻨﺎ ﻛﻤﺎ ﺳﻨﺔ ﺃﻭ ﺃﺷﻬﺮ 60 ﻣﺪﺗﻬﺎ ﺗﻜﻮﻥ
 ﺑﻤﻨﺼﺒﻪ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﻣﻼﺋﻤﺔ ﻣﺪﻯ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﺄﻛﺪ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺧﻼﻟﻬﺎ ﻣﻦ ﺗﺴﺘﻄﻴﻊ ﺍﻟﺘﻲﻭ ﺍﻟﺘﺠﺮﻳﺒﻴﺔ، ﻟﻠﻔﺘﺮﺓ
 ﻓﻘﺪ ﺍﻟﺘﻮﺿﻴﺢ ﻫﺬﺍ ﺟﺎﻧﺐ ﺇﻟﻰﻭ ،ﻓﺮﻳﻖ ﺿﻤﻦ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﺧﺎﺻﻴﺔ ﺗﻮﻓﺮ ﻳﺘﻄﻠﺐ ﺍﻟﺬﻱﻭ ،ﺍﻟﺠﺪﻳﺪ
 ﻣﻮﺍﻛﺒﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﺤﺎﻭﻝ ﻋﻠﻰ ،ﺑﺪﻭﺭﻩ ﻟﻨﺎ ﺃﻛﺪ ﺍﻟﺬﻱ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﻗﺴﻢ ﻣﺴﺆﻭﻝ ﺑﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﻗﻤﻨﺎ
 ﺑﻬﺪﻑ ﺗﻜﻮﻳﻨﻴﺔ ﺩﻭﺭﺍﺕ ﺑﺈﺟﺮﺍء ﺗﻘﻮﻡﻭ ﺍﻟﻔﺮﺩﻱ، ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﺈﺗﺒﺎﻉ ﺗﻠﺘﺰﻡ ﺗﻌﺪ ﻟﻢ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﺍﻟﺘﻮﺟﻬﺎﺕ
 ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻠﻮﻥﻳﻔﻀ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺃﻣﺎ ﺍﻟﻔﺮﻳﻖ، ﺃﻋﻀﺎء ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺗﺒﺎﺩﻝ ﻦﻣ ﺗﻤﻜﻴﻨﻬﻢﻭ ،ﺍﻟﺠﺪﺩ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺗﺄﻫﻴﻞ ﺇﻋﺎﺩﺓ
 ﺃﻥ ﻟﻬﻢ، ﻣﻘﺎﺑﻠﺘﻨﺎ ﺃﺛﻨﺎء ﻫﺆﻻء ﻟﻨﺎ ﺻﺮﺡ ﺍﻟﺴﺒﺐ ﻋﻦ ﻟﻼﺳﺘﻔﺴﺎﺭﻭ ،ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ ﻓﺌﺔ ﻣﻦ ﻓﺘﺠﺪﻫﻢ ﺑﻤﻔﺮﺩﻫﻢ
 ﻫﺬﺍ ﻭﻟﻌﻞ ؛ﺍﻟﻔﺮﺩﻱ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺇﻟﻰ ﺑﻬﺎ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻳﺤﺘﺎﺝ ﺍﻟﺘﻲﻭ ﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺇﻟﻰ ﺭﺍﺟﻊ ﻫﺬﺍ
 ﺩﺍﺭﺓﺍﻹ ﻛﻤﺪﻳﺮﻳﺔ ،ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ ﺍﻟﻤﺪﻳﺮﻳﺎﺕ ﻓﻲ ﺑﺎﻟﻤﻜﺎﺗﺐ ﻠﻬﻢﻋﻤ ﻳﻜﻮﻥ ﻣﺎ ﻏﺎﻟﺒﺎ ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ ﻥﺃ ﻋﻠﻰ ﻳﺆﺷﺮ ﻣﺎ
 ﻓﺮﺩﻱ ﺟﻬﺪ ﺑﺬﻝ ﻳﺘﻄﻠﺐ ،ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺑﻬﺬﻩ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺃﻥ ﻌﺘﻘﺪﻧ ﻭ ﺍﻟﺘﻜﻮﻳﻦ ﻗﺴﻢ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺴﻢﻗ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ،
 ﻷﻥ ﺍﻟﺘﺤﻜﻢ ﺃﻋﻮﺍﻥ ﻓﺌﺔ ﻣﻦ ﻭﻫﻢ ،ﺑﻤﻔﺮﺩﻫﻢ ﻭ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﺮﻳﻖ ﺿﻤﻦ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻳﺤﺒﺬﻭﻥ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻧﺠﺪ ﺃﺧﻴﺮﺍﻭ
 ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺍﻟﻔﺮﺩﻱ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺗﺘﻄﻠﺐ ﻓﺄﻋﻤﺎﻟﻬﻢ ﺍﻟﻄﺮﻳﻘﺘﻴﻦ، ﻛﻼ ﻣﻊ ﺍﻟﺘﺄﻗﻠﻢ ﻋﻠﻴﻬﻢ ﻳﻔﺮﺽ ﻋﻤﻠﻬﻢ ﻁﺒﻴﻌﺔ
  ﻓﺮﻳﻖ. ﺿﻤﻦ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺗﺤﺒﻴﺬ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻥ، ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﻋﻠﻴﻬﻢ ﻳﺤﺘﻢ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻞ ﻓﻲﻭ ،ﻣﻜﺎﺗﺒﻬﻢ ﻓﻲ ﻳﻜﻮﻧﻮﻥ




 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ
 98.37  812 ﻳﺴﺎﻫﻢ ﺑﺸﺪﺓ 
 02  95 ﻳﺴﺎﻫﻢ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺸﻲء 
 1.3  9 ﻣﺤﺎﻳﺪ 
 4.2  7 ﻻ ﻳﺴﺎﻫﻢ 
 7.0  2 ﻻ ﻳﺴﺎﻫﻢ ﺇﻁﻼﻗﺎ 
 % 001 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﺑﺼﻮﺭﺓ ﻟﻨﺎ ﻳﺘﻀﺢ (،85) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻫﺬﺍ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻞﺍﻟﻤﺤﺼ ّ ﺍﻟﺮﻗﻤﻴﺔ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺑﺤﺴﺐ
 ﺿﻤﻦ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﺑﺄﻥ ، %  98.37 ﺑﻠﻐﺖ ﻛﺒﻴﺮﺓ ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺃﺟﻤﻌﺖ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺇﺟﺎﺑﺎﺕ ﻥﺃ ﺟﻠﻴﺔ،
 ﺍﻟﻌﻤﻞ  ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﺑﺄﻥ ،%  02 ﻧﺴﺒﺘﻪ ﻣﺎ ﻳﻘﺮ ﺟﺎﻧﺒﻬﻢ ﺇﻟﻰﻭ ﺍﻟﺘﻜﻴﻒ، ﺳﺮﻋﺔ ﻓﻲ ﺑﺸﺪﺓ ،ﻳﺴﺎﻫﻢ ﻓﺮﻳﻖ
 ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻧﺴﺒﺔ ﺗﻨﺨﻔﺾ ﺣﻴﻦ ﻓﻲ ﻣﻌﻬﻢ، ﺍﻟﺘﻜﻴﻒ ﺳﺮﻋﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﻲء ﺑﻌﺾ ﻳﺴﺎﻫﻢ ﻓﺮﻳﻖ ﺿﻤﻦ
 ﻧﺴﺠﻞ ﻟﻢ ﻭ %  4.2 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻳﺴﺎﻫﻢ" ﻻ " ﺓﺑﻌﺒﺎﺭ ﻭ %  1.3 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻣﺤﺎﻳﺪ" " ﺑﻌﺒﺎﺭﺓ ﻢﺇﺟﺎﺑﺘﻬ ﻛﺎﻧﺖ
  ﺇﻁﻼﻗﺎ. ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺑﻌﺪﻡ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻟﻠﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ %  7.0 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻓﻘﻂ ﻣﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺳﻮﻯ
 ﺑﺄﻥ ﻳﻘﺮﻭﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺃﻥ ﻫﻮ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ، ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﻫﺬﻩ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﻣﻼﺣﻈﺘﻪ ﻳﻤﻜﻦ ﻣﺎ
 ﻣﻦ ﻟﻠﻜﺜﻴﺮ ﺗﻘﺼﻴﻨﺎ ﺧﻼﻝ ﻣﻦﻭ ﺍﻟﺘﻜﻴﻒ، ﺳﺮﻋﺔ ﻓﻲ ﺑﺸﺪﺓ ﻳﺴﺎﻫﻢ ﻓﺮﻳﻖ، ﻤﻦﺿ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ
 ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻣﻦ ﺑﺎﻟﻜﺜﻴﺮ ﺍﻟﻤﺒﺎﺷﺮ ﺍﺣﺘﻜﺎﻛﻨﺎ ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻭﺓ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ، ﺍﻟﻤﺸﺎﻫﺪﺍﺕ ﺑﻬﺎ ﺃﻣﺪﺗﻨﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺤﻘﺎﺋﻖ
 ﻣﺼﻠﺤﺔ ﻓﻲ ﺧﺎﺻﺔﻭ ﻣﺘﺨﺼﺼﺔ، ﻋﻤﻞ ﻓﺮﻕ ﺿﻤﻦ ﺃﻋﻤﺎﻟﻬﻢ ﻥﻳﻤﺎﺭﺳﻮ ﻭﻫﻢ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻳﺎﺕ، ﻣﺨﺘﻠﻒ
 ﻣﻮﺍﻗﻊ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻫﺆﻻء ﺗﺠﻤﻊ ﻟﺤﻤﺔﻭ ﻴﺮﻳﻦﻛﺒ  ﺗﻌﺎﻳﺶﻭ ﺗﻔﺎﻋﻞ ﻻﺣﻈﻨﺎ ؛ﺍﻟﺘﻔﺮﻳﻎﻭ ﺍﻟﺴﺤﺐ ﻭ ﺍﻷﺷﻐﺎﻝ
 ﺃﻛﺪﻭﺍ ﺃﻳﻦ - ﻣﺘﺤﻔﻆ ﺑﺸﻜﻞ -ﻟﻮ ﻭ ﺃﻛﺜﺮ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﻫﺬﻩ ﺭﺅﺳﺎء ﻣﻦ ﺗﻘﺮﺑﻨﺎ ،ﺫﻟﻚ ﻋﻦ ﻟﻼﺳﺘﻔﺴﺎﺭﻭ ﻋﻤﻠﻬﻢ،
 ﻣﻊ ﺳﺮﻳﻌﺔ ﺑﺪﺭﺟﺔ ﺍﻟﺘﻜﻴﻒ ﻭ ﺍﻟﺘﺄﻗﻠﻢ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻫﺆﻻء ﻳﺴﺎﻋﺪ ،ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺑﻬﺬﻩ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺑﺄﻥ ﻟﻨﺎ
 ﺃﻥ ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻭﺓ ﺑﻴﻨﻬﻢ، ﺩﻳﺔﺍﻟﻔﺮ ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﺎﺕ ﻗﻠﺔﻭ ﺃﻋﻀﺎﺋﻪ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻟﻘﻮﺓ ﺘﻴﺠﺔﻧ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻓﺮﻳﻖ
 ﻣﺆﻫﻼﺕ ﻭ ﻣﻮﺍﺻﻔﺎﺕ  ﻣﻦ ﻋﻠﻴﻪ ﻳﺘﻮﻓﺮﻭﻥ ﻣﺎ ﻋﻠﻰ ﺑﻨﺎءﺍ ،ﻣﻨﺎﺻﺒﻬﻢ ﻟﺸﻐﻞ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻫﻢ ﺗﻢ ﻟﻌﻤﺎﻝﺍ ﻫﺆﻻء
 ﻣﻮﺍﻗﻊ  ﻣﻦ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻓﻲ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺃﻥ ﻳﻔﺴﺮ ﻣﺎ ﻫﺬﺍ ﻟﻌﻞﻭ ؛ﻣﻨﺼﺐ ﻣﻦ ﺃﻛﺜﺮ ﻟﺸﻐﻞ ﺗﺆﻫﻠﻬﻢ
 ﺗﻮﻓﺮ ﺇﻟﻰ ﺍﻋﺘﻘﺎﺩﻧﺎ ﻓﻲ ﺭﺍﺟﻊ ﺫﻟﻚﻭ ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ، ﺤﻴﻄﺔﺍﻟﻤ ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﻣﻊ ﺍﻟﺴﺮﻳﻊ ﺄﻗﻠﻢﺑﺎﻟﺘ ﻳﺴﻤﺢ ﺍﻟﻌﻤﻞ
 ﻗﺪﺭﺗﻬﻢ ﻣﻨﻬﺎ ﺑﺨﺎﺻﺔ ﻭ ﺃﺳﺎﺳﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻫﻢ ﺗﻢ ﺍﻟﺘﻲ ،ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻫﺆﻻء
 ﻓﻲ  -ﺎﻨﻣﻌ ﻣﺮ ﻛﻤﺎ - ﻟﻠﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺬﺍﺗﻴﺔ ﺍﻟﺴﻴﺮﻭ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻁﻠﺒﺎﺕ ﺗﻮﺿﺤﻪ ﻛﻤﺎ ﻤﺎﻋﺔ،ﺟ ﺿﻤﻦ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ
   .(02) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺴﺎﺑﻖ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ
 ﺍﻟﺠﺪﺍﻭﻝ ﻟﻤﻀﺎﻣﻴﻦ ﺍﻟﻤﻌﻤﻘﺔ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﻋﻦ ﻓﻀﻼ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ، ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﻫﺬﻩ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﻈﺮ ﻧﺪﻗﻖ ﻟﻮ
 ﺃﻫﺪﺍﻓﻬﺎ ﻣﻊ ﺗﻤﺎﺷﻴﺎ ﻓﺮﻳﻖ، ﺿﻤﻦ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺃﺳﻠﻮﺏ ﻋﻠﻰ ﺗﻌﺘﻤﺪ ،ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺃﻥ ﻧﺠﺪ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ،
 ﺎﺑﺎﻧﻴﺔﺍﻟﻴ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺃﻛﺪﺗﻪ ﻣﺎ ﻣﻊ ﻳﺘﻔﻖ ﻫﺬﺍﻭ ﺍﻟﺸﺎﻣﻠﺔ ﺍﻟﺠﻮﺩﺓ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺇﻟﻰ ﺑﺴﻌﻴﻬﺎ ﺍﻟﻤﺮﺗﺒﻄﺔ
 ﺃﻣﺎ ﺍﻟﺸﺎﻣﻠﺔ، ﺍﻟﺠﻮﺩﺓ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﺎﻟﺔﻓﻌ ﻋﻤﻞ ﻓﺮﻕ ﺗﺸﻜﻴﻞ ،ﻋﻤﻠﻬﺎ ﻁﺮﻕ ﺃﻭﻟﻮﻳﺎﺕ ﻣﻦ ﺟﻌﻠﺖ ﻋﻨﺪﻣﺎ
 ﺍﻟﺘﻜﻴﻒ ﺳﺮﻋﺔ ﻓﻲ ﻓﺮﻳﻖ ﺿﻤﻦ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻣﺴﺎﻫﻤﺔ ﺑﻌﺪﻡ ،ﻋﺒﺮﻭﺍ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻋﻦ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﺑﺤﺴﺐ ﺫﻟﻚ ﻳﺮﺟﻌﻮﻥﻭ ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ، ﻓﺌﺔ ﻣﻦ ﻭﻧﺠﺪﻫﻢ ﺑﺴﺎﺑﻘﺘﻬﺎ ﻗﻮﺭﻧﺖ ﻣﺎ ﺇﺫﺍ ﺟﺪﺍ، ﺿﺌﻴﻠﺔ ﻧﺴﺒﺔ ﻳﻤﺜﻠﻮﻥ
 ﻋﻠﻰ ﺳﻠﺒﺎ ﺍﻟﺘﺄﺛﻴﺮ ﺑﺈﻣﻜﺎﻧﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲﻭ ﺍﻟﻼﺋﻘﺔ ﻏﻴﺮ ﻴﺰﻳﻘﻴﺔﺍﻟﻔ ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﺻﻌﻮﺑﺔ ﺇﻟﻰ ﺑﻪ، ﻟﻨﺎ ﺻﺮﺣﻮﺍ ﻣﺎ
 ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﺪﻡ ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻭﺓ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻓﺮﻳﻖ ﻣﻊ ﺑﺴﺮﻋﺔ ﺍﻟﺘﻌﺎﻳﺶﻭ ﺍﻻﻧﺪﻣﺎﺝ ﺩﺭﺟﺔ
 . ﺕﺍﻻﺳﺘﻌﺪﺍﺩﺍﻭ ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ ﻛﺎﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ،ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ
  ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻧﺤﻮ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻓﺮﺍﺩﺃ ﺍﻧﻄﺒﺎﻉ (:95) ﻗﻢﺭ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
  ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ
ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ  ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ  
 ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ 
ﺍﻹﻳﺠﺎﺑﻲ  ﺍﻻﻧﻄﺒﺎﻉﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ 
   :ﻓﻬﻞ ﻳﺴﺎﻫﻢ ﺫﻟﻚ ﻓﻲ 










  76.9  03 ﺍﻻﺳﺘﻤﺮﺍﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ 
ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻤﻞ ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ 
 ﺍﻟﻤﺤﻴﻄﺔ ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ 
  92.16  091
  30.92  09 ﻋﺪﻡ ﺗﺮﻙ ﺍﻟﻌﻤﻞ 
 % 001   603 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
    54.72   18 ﺍﻧﻄﺒﺎﻉ ﺳﻠﺒﻲ
   001 % 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ
 
 ﺛﻤﺔ ﻫﻨﺎﻙ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ، ﺍﻟﻨﻔﺲ ﻋﻠﻢ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙﻭ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻛﺪﺗﺆ
 ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﻧﺤﻮ ﺇﻳﺠﺎﺑﻴﺔ ﺍﻧﻄﺒﺎﻋﺎﺕ ﺗﻜﻮﻳﻦﻭ ﻟﻸﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﺗﻮﺟﻴﻪ ﻓﻲ ﺗﺴﺎﻫﻢ ﻋﺪﻳﺪﺓ، ﻋﻮﺍﻣﻞ
 ﻛﺎﻥ ﻛﻠﻤﺎ ﺃﻧﻪ ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻭﺓ ﻓﻴﻪ، ﺍﻻﺳﺘﻤﺮﺍﺭﻳﺔﻭ ﻟﻠﻌﻤﻞ ﺗﺮﻛﻬﻢ ﺍﺣﺘﻤﺎﻝ ﻣﻦ ﻳﻘﻠﻞ ﻤﺎﻣ ،ﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ
  ﺍﻟﻌﻤﻞ. ﻧﺤﻮ ﺍﻹﻳﺠﺎﺑﻴﺔ ﺍﻧﻄﺒﺎﻋﺎﺗﻪ ﺗﻜﻮﻳﻦ ﻣﻦ ﺫﻟﻚ ﺯﺍﺩ ،ﻛﻠﻤﺎ ﺭﻏﺒﺎﺗﻪﻭ  ﻣﻴﻮﻻﺗﻪ ﻋﻠﻰ ﺑﻨﺎءﺍ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺧﺘﻴﺎﺭﺍ
 ﺍﻻﻧﻄﺒﺎﻋﺎﺕ ﻫﺬﻩ ﺗﺠﻠﻴﺎﺕ ﻣﺪﻯ ،ﻓﻬﻢ ﻣﻦ ﺃﻛﺜﺮ ﺍﻻﻗﺘﺮﺍﺏ ﺣﺎﻭﻟﻨﺎ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﻫﺬﻩ ﺿﻮء ﻋﻠﻰﻭ
 ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻈﻤﻰ ﺍﻟﻐﺎﻟﺒﻴﺔ ﺃﻛﺪ ﺃﻳﻦ ﺃﻋﻼﻩ، ﻝﻭﺍﻟﺠﺪ ﻓﻲ ﻣﻮﺿﺤﺔ ﻫﻲ ﻛﻤﺎ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﻓﻜﺎﻧﺖ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ، ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻟﺪﻯ
  92.16 ﻧﺴﺒﺘﻪ ﻣﺎ ﻳﺮﻯ ﺑﺤﻴﺚ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻧﺤﻮ ﺇﻳﺠﺎﺑﻲ ﺍﻧﻄﺒﺎﻉ ﻟﺪﻳﻬﻢ ﺑﺄﻥ %  45.27 ﺴﺒﺔﻭﺑﻨ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ
 ﺍﻟﻤﺤﻴﻄﺔ ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﺗﺤﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻓﻲ ﻳﺴﺎﻫﻢ ،ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻧﺤﻮ ﺍﻹﻳﺠﺎﺑﻲ ﺍﻧﻄﺒﺎﻋﻬﻢ ﺃﻥ ﻣﻨﻬﻢ %
 ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻧﺤﻮ ﺇﻳﺠﺎﺑﻲ ﺍﻧﻄﺒﺎﻋﻬﻢ ﺃﻥ ،ﻣﻌﻬﻢ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ ﺑﺈﺟﺮﺍء ﻗﻤﻨﺎ ﻣﻤﻦ ﺍﻟﺒﻌﺾ ﻟﻨﺎ ﺃﻛﺪ ﺑﺤﻴﺚ ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ،
 (32) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺴﺎﺑﻖ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻓﻲ ﻋﻠﻴﻪ ﻋﺒﺮﻭﺍ ﻛﻤﺎ ﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎ، ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺑﻤﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺩﺭﺍﻳﺔ ﻋﻠﻰ ﻷﻧﻬﻢ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﻁﻼﻉ ﺑﺈﻣﻜﺎﻧﻬﻢ ،ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﺠﺪﺩ ﺍﻟﻤﻮﻅﻔﻴﻦ ﺑﺄﻥ ﺃﻛﺪﻭﺍ ﻨﺪﻣﺎﻋ
 ﻴﻔﺔﺑﺎﻟﻮﻅ ﻑﺗﻌﺮ ّ ﺍﻟﺘﻲ ،ﺍﻻﺳﺘﻤﺎﺭﺍﺕﻭ ﻭﺍﻟﺴﺠﻼﺕ ﺍﻟﻮﺛﺎﺋﻖ ﺑﺒﻌﺾ ﺇﻣﺪﺍﺩﻫﻢ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﺫﻟﻚﻭ ﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎ،
 ﺍﻟﻤﺤﺘﻤﻞ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﺍﻷﻣﺮﺍﺽﻭ ﺍﻟﻤﺨﺎﻁﺮ ﺻﻼﺣﻴﺎﺗﻬﺎ، ﺑﻬﺎ، ﺍﻟﻤﺤﻴﻄﺔ ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﺣﻴﺚ ﻣﻦ
 ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺑﻤﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ،ﺍﻟﺠﺪﻳﺪ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﺗﻌﺮﻳﻒ ﺗﺤﺎﻭﻝ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺃﻥ ﻋﻠﻰ ﻳﺆﺷﺮ ﻣﺎ ﻫﺬﺍﻭ ﻬﺎ،ﺑ ﺍﻹﺻﺎﺑﺔ
 ﻣﺤﺎﻭﻟﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻭﺓ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ، ﻟﺸﻐﻞ ﺭﻓﻀﻪ ﺃﻭ ﻗﺒﻮﻟﻪ ﻣﺪﻯ ﻋﻦ ﺃﻭﻟﻲ ﺍﻧﻄﺒﺎﻉ ﻟﺪﻳﻪ ﺗﻜﻮﻳﻦ ﺑﻬﺪﻑ
 ﺍﻟﻔﻴﺰﻳﻘﻴﺔ ﺮﻭﻑﺍﻟﻈ ﻣﻊ ﺍﻟﺘﻜﻴﻒ ﻋﻠﻰ ﻗﺎﺩﺭﻳﻦ ﺗﺠﻌﻠﻬﻢ ﺷﺨﺼﻴﺔ، ﺑﻤﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﻳﺘﺼﻔﻮﻥ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ
 ﻭﺍﻟﺴﻤﺎﺡ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺭﺍﺕ ﺗﺸﺠﻴﻊ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﻋﻤﻠﻬﻢ ﻧﺤﻮ ﺇﻳﺠﺎﺑﻲ ﺍﻧﻄﺒﺎﻉ ﺧﻠﻖ ﻣﺤﺎﻭﻟﺔﻭ ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ، ﺍﻟﻤﺤﻴﻄﺔ
 ﺩﺭﺍﺳﺔ ﻓﻲ ﺧﺎﻟﺪ ﺑﻮﺷﺎﺭﺏ ﺃﻛﺪﻩ ﻣﺎ ﻫﻮﻭ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻣﻦ ﻤﺢﻳﺴ ﻤﺎﺑ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ، ﺑﺘﺪﻓﻖ
 ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺪﺓ ،ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪﻭ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺑﺄﻥ ﺃﻗﺮ ﺣﻴﻨﻤﺎ ،ﺍﻟﺒﺤﺚ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﻨﻔﺲ ﺃﻋﺪﻫﺎ
 ﺑﻤﺎ (، ﺍﻟﻤﻔﺘﻮﺡ ﺍﻟﻤﻨﺎﺥ ) ﺍﻻﺗﺼﺎﻝ ﺑﺎﺏ ﻓﺘﺢ ﻭ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺭﺍﺕ ﺗﺸﺠﻴﻊ ﻋﻠﻰ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﺎﺋﻴﺔ،ﺍﻟﻤﻴﻨ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭﺍﻗﻊ
  ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ. ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻣﻦ ﻳﺰﻳﺪ
 ﺍﻧﻄﺒﺎﻋﻬﻢ ﺑﺄﻥ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻧﺴﺒﺔ ﺇﻟﻰ ﻧﺸﻴﺮ ﺃﻥ ﻛﺬﻟﻚ، ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﻫﺬﻩ ﻓﻲ ﺑﻨﺎ ﻳﻠﻴﻖ
 ﻛﺬﻟﻚ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻲﻓ ﺘﻤﺮﺍﺭﺳﺍﻻﻭ %  30.92 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺗﺮﻙ ﻋﺪﻡ ﻓﻲ ﻳﺴﺎﻫﻢ ،ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻧﺤﻮ ﺍﻹﻳﺠﺎﺑﻲ
 ﺑﺤﻴﺚ ﺗﻮﻗﻌﺎﺗﻨﺎ، ﺩﻭﻥ ﻛﺎﻧﺖ ﺑﺈﺩﻻءﺍﺕ ﻟﻨﺎ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻭ ﺍﻟﺸﺒﺎﺏ ﻓﺌﺔ ﻣﻦ ﺪﻫﻢﻧﺠﻭ %  76.9 ﺑﻨﺴﺒﺔ
 ﻟﺪﻳﻬﻢ ﻞﻳﺸﻜ ّ ﻳﺘﻘﺎﺿﻮﻧﻪ، ﺍﻟﺬﻱ ﺍﻟﻤﺮﺗﻔﻊ ﺍﻷﺟﺮ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺘﻤﺜﻞ ،ﻟﻬﻢ ﺍﻟﻤﻘﺪﻡ ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ ﺍﻟﺤﺎﻓﺰ ﺃﻥ ﺇﻟﻰ ﺃﺷﺎﺭﻭﺍ
 ﺗﺮﻙ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺮ ﻋﺪﻡﻭ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻓﻲ ﺍﻻﺳﺘﻤﺮﺍﺭ ﻋﻠﻰ ﻳﺸﺠﻌﻬﻢ ﻣﺎ ﻫﻮﻭ ﺍﻹﻳﺠﺎﺑﻲ ﺍﻻﻧﻄﺒﺎﻉ ﻫﺬﺍ
 ﺃﺧﺮﻯ ﻣﺮﺓ ﻳﺆﻛﺪ ﻣﺎ ﻫﺬﺍﻭ ﻁﻤﻮﺣﺎﺗﻬﻢ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻭ ﻢﺭﺯﻗﻬ ﻣﺼﺪﺭ ﻷﻧﻬﺎ ﺫﻟﻚ، ﺍﻷﻣﺮ ﻛﻠﻔﻬﻢ ﻣﻬﻤﺎ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 ﺃﻛﺜﺮ ﻭﻟﻼﺳﺘﻔﺴﺎﺭ ؛ﺍﻟﺸﺒﺎﺏ ﻣﻦ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪ ﺍﻟﺠﻴﻞ ﻁﻤﻮﺣﺎﺕﻭ ﺃﻭﻟﻮﻳﺎﺕ ﻣﻦ ﻫﻮ ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ ﺍﻟﺤﺎﻓﺰ ﻥﺃ ﻋﻠﻰ
 ﺍﻟﺤﻮﺍﻓﺰ ﻫﺬﻩ ﺃﻥ ،ﻨﺎﻟ ﺃﻛﺪﻭﺍ ﻓﻘﺪ  -ﻏﻴﺮﻫﺎ ﺩﻭﻥ - ،ﻓﻘﻂ ﺍﻟﻤﺎﺩﻳﺔ ﺑﺎﻟﺤﻮﺍﻓﺰ ﺍﻟﺸﺒﺎﺏ ﻫﺆﻻء ﺗﺸﺒﻊ ﻣﺪﻯ ﻋﻦ
 ﻣﻨﻄﻘﻲ ﻧﻌﺘﺒﺮﻩ ﺍﻟﻤﻄﻠﺐ ﻫﺬﺍﻭ ﻧﺤﻮﻩ، ﺇﻳﺠﺎﺑﻴﺔ ﺍﻧﻄﺒﺎﻋﺎﺕ ﺗﻜﻮﻳﻦ ﻭ ﺃﻛﺜﺮ، ﻟﻠﻌﻤﻞ ﺩﻓﻌﻬﻢ ﻓﻲ ﺍﻷﺳﺎﺱ ﻫﻲ
 ﻋﻦ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻣﻦ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻓﻴﻬﺎ ﻋﺠﺰ ﺍﻟﺘﻲ ،ﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺸﻴﺔ ﺍﻷﻭﺿﺎﻉ ﻫﺬﻩ ﺧﻀﻢ ﻓﻲ ﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻋﺘﻘﺎﺩﻧﺎ
 ﻫﺆﻻءﻭ ﺍﻟﻤﻌﻴﺸﺔ ﺘﻄﻠﺒﺎﺕﻣ ﺗﺰﺍﻳﺪﻭ ﺍﻟﺸﺮﺍﺋﻴﺔ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻻﻧﺨﻔﺎﺽ ﻧﻈﺮﺍ ،ﺍﻟﻌﺎﺋﻠﻴﺔ ﺍﺣﺘﻴﺎﺟﺎﺗﻬﻢ ﺗﻮﻓﻴﺮ
 ﺍﻟﺰﻭﺍﺝ ﻋﻠﻴﻬﻢ ﻢﺤﺘّ ﻳُ  ﺳﻨﺪﺍﻥﻭ ،ﺍﻟﻌﻴﺶ ﺳﺒﻞ ﻏﻼء ﻣﻄﺮﻗﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻮﻥ ﺍﻟﻌﺰﺍﺏ ﻓﺌﺔ ﻣﻦ ،ﺃﺻﻼ ﻧﺠﺪﻫﻢ
 ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺎﺩﻳﺔ ﺍﻟﺤﻮﺍﻓﺰ ﺃﺻﺒﺤﺖ ،ﺍﻟﺮﺍﻫﻦ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﻓﻲ ﺑﺄﻧﻪ ﻳﻔﺴﺮ ﻣﺎ ﻫﺬﺍﻭ ﺑﺤﺴﺒﻬﻢ، ﺧﻴﺎﻟﻴﺔ ﺑﺘﻜﺎﻟﻴﻒ
 ﺗﺎﻳﻠﻮﺭ ﺃﻗﺮﻩ ﻣﺎ ﻫﻮﻭ ،ﻋﻤﻠﻬﻢ ﻧﺤﻮ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻧﻄﺒﺎﻋﺎﺕﻭ ﺳﻠﻮﻙ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘـﺄﺛﻴﺮ ﻓﻲ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﻫﻲ ﺍﻟﻤﺎﺩﻳﺔ ﻟﺤﻮﺍﻓﺰﺍ ﺑﺄﻥ ،ﻟﻠﻌﻤﻞ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺣﻮﻝ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﺩﺭﺍﺳﺎﺗﻪ ﺑﺪﺍﻳﺔ ﻓﺘﺮﺓ ﻓﻲ ﺍﻋﺘﻘﺪ ﻋﻨﺪﻣﺎ
  ﻣﺮﺗﻔﻌﺔ. ﺣﻮﺍﻓﺰ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﺣﺼﻮﻝ ﺑﻤﺪﻯ ﺗﺮﺗﺒﻂ ،ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺃﻥﻭ ﻁﻠﺒﺎ ﺍﻷﻛﺜﺮ
 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﻣﻦ %  54.72 ﺒﺔﻧﺴ ﻳﺸﻜﻠﻮﻥ ﺍﻟﺬﻳﻦﻭ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ، ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺘﺒﻘﻲ ﻟﻠﻌﺪﺩ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﺃﻣﺎ
 ﺑﻴﺌﺎﺕ ﻓﻲ ﻳﻌﻤﻠﻮﻥ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻣﻦ ﻫﻢ ﻭ ﻋﻤﻠﻬﻢ، ﻧﺤﻮ ﺳﻠﺒﻲ ﺍﻧﻄﺒﺎﻉ ﻟﻬﻢ ﻧﺠﺪﻫﻢ ﻟﻠﻌﻴﻨﺔ، ﺍﻹﺟﻤﺎﻟﻴﺔ
 ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺗﺨﺼﺼﺎﺗﻬﻢ ﻣﻊ ﺗﺘﻨﺎﺳﺐ ﻻ ،ﻣﻨﺎﺻﺐ ﻓﻲ ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﻢ ﺗﻢ ﺃﻧﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻭﺓ ،ﻻﺋﻘﺔ ﻏﻴﺮ ﺗﻨﻈﻴﻤﻴﺔ
 ﺍﻟﺬﻱ ﺍﻟﺘﺬﻣﺮ ﻭ ﺍﻻﺳﺘﻴﺎء ﺒﺔﻧﺴ ﺍﺯﺩﻳﺎﺩﻭ ،ﺍﻟﻴﻮﻣﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﻧﺎﺓ ﻭﻁﺄﺓ ﺗﺤﺖ ﻳﻌﻴﺸﻮﻥ ﺟﻌﻠﻬﻢ ﺍﻟﺬﻱ ﺍﻷﻣﺮ
 ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﺣﺎﻣﻠﻲ ﻣﻦ ﻣﻌﻈﻤﻬﻢﻭ ﺗﺼﺮﻳﺤﺎﺗﻬﻢ، ﺑﺤﺴﺐ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻴﺔ ﻗﻮﺍﻧﻴﻦ ﺃﻧﺘﺠﺘﻪ ﻭ ﻪﺘﺷﻜﻠ
 ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ.
  .ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺑﺰﻣﻼﺋﻬﻢ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻋﻼﻗﺔ (:06) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ 
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ                                      
 ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ 
 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ
  27.32  07 ﺟﻴﺪﺓ 
  48.05  051 ﻣﻘﺒﻮﻟﺔ 
  53.1  40 ﺳﻴﺌﺔ 
  60.42  17 ﺳﻴﺌﺔ ﺟﺪﺍ 
 % 001 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 
 (06) ﺭﻗﻢ ﺑﺎﻟﺠﺪﻭﻝ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔﻭ ،ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻣﻴﺪﺍﻥ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺠﻤﻌﺔ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﻣﻦ ﺍﻧﻄﻼﻗﺎ
 ﻣﻘﺒﻮﻟﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺑﺰﻣﻼﺋﻬﻢ ﻋﻼﻗﺘﻬﻢ ﺑﺄﻥ  ﺃﻛﺪﻭﺍ %  48.05 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺃﻏﻠﺒﻴﺔ ﺃﻥ ﻟﻨﺎ ﻳﺘﺒﻴﻦ
 ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺯﻣﻼﺋﻬﻢ ﻣﻊ ﻋﻼﻗﺘﻬﻢ ﺑﺄﻥ ﻳﻘﺮﻭﻥ %  27.32 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺁﺧﺮ ﻣﺒﺤﻮﺛﺎ 07 ﻧﺠﺪ ﺟﺎﻧﺒﻬﻢ ﻭﺇﻟﻰ
 ﺍﻻﺣﺘﺮﺍﻡ ﻣﻦ ﻧﻮﻉ ﻳﺴﻮﺩﻫﺎ ،ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﺎﺋﺪﺓ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﻳﻔﺴﺮ ﻣﺎ ﻫﺬﺍ ﻟﻌﻞ ﻭ ﺟﻴﺪﺓ،
 ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺋﺪ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺃﻥ ﻋﻠﻤﻨﺎ ﻣﺎ ﺇﺫﺍ ﻣﻨﻄﻘﻲ ﻭ ﻣﻌﻘﻮﻝ ﺃﻣﺮ ﻫﺬﺍﻭ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ، ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩﻝ
 ﻭﻣﺪﻳﺮﻳﺔ ﺍﻟﺴﺤﺐ ﻳﺮﻳﺔﻣﺪﻭ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎء ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺑﻤﺼﻠﺤﺔ ﺧﺎﺻﺔﻭ ﺍﻟﻔﺮﻳﻖ، ﺭﻭﺡ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺳﺎ ﻳﻌﺘﻤﺪ
 ﺍﻟﻐﺮﺍﺑﺔ ﻣﻦ ﻟﻴﺲ ﻓﺈﻧﻪ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲﻭ ،ﺍﻻﻧﺪﻣﺎﺝﻭ ﺎﻳﺶﺍﻟﺘﻌ ﻣﻦ ﻧﻮﻉ ﻳﺨﻠﻖ ﻣﻤﺎ ﺍﻟﺘﻔﺮﻳﻎ،ﻭ ﺍﻟﺸﺤﻦﻭ ﺍﻻﺳﺘﻐﻼﻝ
 ﺴﻨﺎﻩﺗﻠﻤ ّ ﻣﺎ ﻫﺬﺍﻭ ﻋﻔﻮﻳﺔ، ﺑﻄﺮﻳﻘﺔ ﺻﺪﺍﻗﺔ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﻬﻢﺑﻴﻨ ﺗﺘﺸﻜﻞﻭ ،ﻣﺘﻤﺎﺳﻜﻴﻦ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻫﺆﻻء ﻳﻜﻮﻥ ﺃﻥ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﺍﻧﺘﺒﺎﻫﻪ ﻳﻠﻔﺖ ﻣﺪﻳﺮﻳﺎﺗﻬﺎﻭ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﺼﺎﻟﺢ ﻭ ﻭﺭﺷﺎﺕ ﻓﻲ ﺘﺠﻮﻝﻓﺎﻟﻤ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ، ﺟﻮﻻﺗﻨﺎ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ
 ﺍﻟﺮﻗﺎﺑﺔ ﻥﻳﺘﺠﻨﺒﻮ ﺍﻟﻤﺸﺮﻓﻴﻦ ﺃﻥ ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻭﺓ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﺯﻣﻼء ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺴﺎﺋﺪﺓ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﻓﻲ ﻟﻴﻮﻧﺔ
 ﺑﻴﻨﻬﻢ ﺍﻟﻄﻴﺒﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺗﻮﻁﻴﺪ ﻣﻦ ﻳﺰﻳﺪ ﻣﻤﺎ ﺃﻛﺜﺮ ﻋﻨﺎﻳﺔﻭ ﺎﻣﺎﺍﻫﺘﻤ ﻭﻳﻌﻄﻮﻧﻬﻢ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺼﺎﺭﻣﺔ
 ﺳﻠﻮﻙ ﻋﻠﻰ ﻛﺒﻴﺮﺍ ﺗﺄﺛﻴﺮﺍ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﺍﻟﺠﺎﻧﺐ ﻟﻬﺬﺍ ﺃﻥ ﻟﻮﺟﺪﻧﺎ ؛ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻨﻈﺮﻱ ﺍﻟﺠﺎﻧﺐ ﺇﻟﻰ ﻋﺪﻧﺎ ﻟﻮﻭ
 ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺑﺴﻠﻮﻛﻴﺎﺕ ﺗﺮﺗﺒﻂ ﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻋﻮﺍﻣﻞ ﻫﻨﺎﻙ ﺑﺄﻥ ﺃﻛﺪ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﻣﺎﻳﻮ ﺇﻟﺘﻮﻥ ﺇﻟﻴﻪ ﺃﺷﺎﺭ ﻛﻤﺎ ﺍﻟﻔﺮﺩ
 ﺣﺮﻳﺔ ﺇﻋﻄﺎءﻭ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺭﻭﺡ ﻛﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ، ﺔﻓﻌﺎﻟﻴﻭ  ﺍﻟﻌﺎﻡ ﺍﻷﺩﺍء ﻋﻠﻰ ﻛﺒﻴﺮ ﺑﺸﻜﻞ ﺛﺮﺗﺆﻭ
  ﺍﻟﻤﺘﺒﻊ. ﺍﻹﺷﺮﺍﻑ ﻧﻤﻂ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﻋﻠﻰ ﻓﻀﻼ ﻋﻤﻠﻪ ﺃﺛﻨﺎء ﻟﻠﻌﺎﻣﻞ ﺍﻟﺘﺼﺮﻑ
 %  60.42 ﺑﻠﻐﺖ ﺍﻟﺘﻲﻭ ﺟﺪﺍ ﺳﻴﺌﺔ ﺑﺰﻣﻼﺋﻬﻢ ﻋﻼﻗﺘﻬﻢ ﺑﺄﻥ ،ﺃﻗﺮﺕ ﺍﻟﺘﻲﻭ ﺍﻟﻤﺘﺒﻘﻴﺔ ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﻣﺎﺃ
 ﺍﻟﺰﻣﻼء ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻟﻮﺍﻗﻊ ﺍﺳﺘﺠﺎﺑﺔ ﻋﻦ ﺑﻤﺼﺪﺍﻗﻴﺔ ﺗﻌﺒﺮ ﻭ ،ﻭﺍﻗﻌﻴﺔ ﺩﻻﻟﺔ ﻟﻬﺎ ﻭ ﻣﻌﺘﺒﺮﺓ ﻧﺴﺒﺔ ﻭﻫﻲ
 ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺗﺠﻠﻴﺎﺕ ﻋﻦ ﻟﻨﺎ ﺢﺼﺗﻔ ﻛﻬﺬﻩ ﺑﻴﺎﻧﺎﺕ ﺇﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ؛ ﺃﻏﻠﺐ ﺃﻗﺮﻩ ﻣﺎ ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻜﺲﺗﻌ ﻭ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻓﻲ
 ﺃﻛﺜﺮ ﻭﻟﻼﺳﺘﻔﺴﺎﺭ ،ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻫﺬﻩ ﺗﺮﺩﻱ ﻋﻦ ﻗﺎﺗﻤﺔ ﺻﻮﺭﺓ ﻟﻨﺎ ﺗﺮﺳﻢ ﻭ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﺯﻣﻼء ﺑﻴﻦ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
 ﻣﺆﺷﺮﺍﺕ ﺛﻤﺔ ﻫﻨﺎﻙ ﺃﻥ ﻟﻨﺎ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺍﻟﺬﻳﻦﻭ ،ﺍﻟﺤﺮﺓ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ ﻁﺮﻳﻖ ﻋﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻫﺆﻻء ﻣﻦ ﺗﻘﺮﺑﻨﺎ
 ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻔﺎﻭﺕ ﻣﻨﻬﺎ ﻭﺑﺨﺎﺻﺔ ﺟﺪﺍ، ﺳﻴﺌﺔ ﻞﺍﻟﻌﻤ ﻓﻲ ﺯﻣﻼﺋﻬﻢ ﻣﻊ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺃﻥ ﺗﺜﺒﺖ ﻭﺍﻗﻌﻴﺔ
 ﻣﻦ ﻸﻓﺮﺍﺩﻟ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻫﺎ ﻋﻨﺪ ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﻌﺘﻤﺪﻫﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺳﻴﺎﺳﺔ ﻋﻦ ﻧﺎﻫﻴﻚ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ، ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ
 ﺍﻟﻜﺮﺍﻫﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻐﻴﺮﺓ ﺭﺑﻮﺍﺫ ﻣﻦ ﻧﻮﻉ ﻳﺨﻠﻖ ﻣﺎ ﻫﻮ ﻭ ﻟﻮﻅﻴﻔﻲ(ﺍ ﺍﻟﻨﻘﻞ ) ﺃﻭ ﺍﻟﺘﺮﻗﻴﺔ( ) ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻴﺔ ﻣﺼﺎﺩﺭﻫﺎ
 ﺑﻴﻦ ﺮﺍﻉﺍﻟﺼ ﺣﺘﺪﺍﻡﺑﺎ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﺫﺍﺕ ﻓﻲ ﻳﻘﺮﻭﻥ ﻭ ،ﺍﻟﺘﺮﻗﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻳﺤﺼﻠﻮﺍ ﻟﻢ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺧﺎﺻﺔ ﻭ ﺑﻴﻨﻬﻢ
 ﺍﻟﺘﺼﻮﺭﺍﺕ ﻓﻲ ﻟﻼﺧﺘﻼﻑ ﻧﻈﺮﺍ ﺍﻟﻘﺪﺍﻣﻰ ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕﻭ ،ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻲ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺫﻭﻱ ﻣﻦ ﺍﻟﺠﺪﺩ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ
 ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﻋﺪﻡ ﻫﻮ ؛ﺑﻴﻨﻬﻤﺎ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺳﻮء ﺗﺄﺟﻴﺞ ﻣﻦ ﺯﺍﺩ ﻣﺎﻭ ﺍﻟﻔﺌﺘﻴﻦ ﻫﺬﻳﻦ ﺑﻴﻦ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﻭ ﻭﺍﻟﻘﻴﻢ
 ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻦ ﻏﺮﺑﺎء ﻛﺄﻧﻬﻢﻭ ،ﺍﺗﺠﺎﻫﻬﻢ ﺍﻟﻤﺮﻳﺒﺔ ﻧﻈﺮﺗﻬﻢ ﻭ ﺍﻟﺠﺪﺩ ﻟﻠﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﻤﺴﺎﻋﺪﺓ ﻳﺪ ﺍﻟﻘﺪﺍﻣﻰ
 ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻓﻲ ﻭﺿﺤﻨﺎﻫﺎ ﻣﺜﻠﻤﺎ ،ﻛﺒﻴﺮ ﺣﺪ ﺇﻟﻰ ﻣﻨﻄﻘﻴﺔ ﻭ ﻣﻌﻘﻮﻟﺔ ﺍﻹﺩﻻءﺍﺕ ﻫﺬﻩ ﻧﻌﺘﺒﺮ ﻭﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ
 ﻣﻀﺎﻣﻴﻦ ﻓﻲ ﺁﺭﺍﺋﻬﻢ ﺑﻨﻔﺲ ﻳﻘﺮﻭﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻫﺆﻻء ﻧﺠﺪ ﺃﻳﻦ ،ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺑﺎﻷﻗﺪﻣﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻖﻭ (71)




 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




  ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺯﻣﻼء ﻣﻊ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﺳﻬﻮﻟﺔ ﻳﻮﺿﺢ (:16) ﺭﻗﻢ ﺪﻭﻝﺟ
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
 ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ 
 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ
  32.45  061 ﺩﺍﺋﻤﺎ 
  79.71  35 ﻏﺎﻟﺒﺎ 
  27.2  8 ﺃﺣﻴﺎﻧﺎ 
  53.1  4 ﻧﺎﺩﺭﺍ 
  27.32  07 ﺃﺑﺪﺍ 
 % 001 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 
 ﻣﻦ ﻣﻌﺘﺒﺮﺍ ﻋﺪﺩﺍ ﺃﻥ ﻋﻠﻰ ،(16) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻫﺬﺍ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻮﺿﺤﺔ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺗﻜﺸﻒ
 ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺯﻣﻼﺋﻬﻢ ﻣﻊ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻓﻲ ﺳﻬﻮﻟﺔ ﺩﺍﺋﻤﺎ ﻳﺠﺪﻭﻥ ﺑﺄﻧﻬﻢ ﺃﻛﺪﻭﺍ %  32.45 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺃﻓﺮﺍﺩ
 ﻳﺠﺪﻭﻥ ﻭﻻ ،ﺗﻤﺎﻣﺎ ﺍﻟﺮﺃﻱ ﻫﺬﺍ ﻳﺨﺎﻟﻔﻮﻥ ﻣﻤﻦ %  27.32 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻣﻦ ﻋﺪﺩﺍ ﻧﺠﺪ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻞ ﻓﻲﻭ
 ﻣﺎ ﻏﺎﻟﺒﺎ ﺑﺄﻧﻬﻢ ﻳﺮﻭﻥ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻧﺴﺒﺔ ﺗﺘﻀﺎءﻝ ﻭ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﺯﻣﻼء ﻣﻊ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻓﻲ ﺳﻬﻮﻟﺔ ﺃﺑﺪﺍ
 ﻓﻲ ﺳﻬﻮﻟﺔ ﻧﺎﺩﺭﺍ ﻭ ﺃﺣﻴﺎﻧﺎ ﻳﺠﺪﻭﻥ ﻻ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺟﺎﻧﺐ ﺇﻟﻰ ،ﺯﻣﻼﺋﻬﻢ ﻣﻊ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻓﻲ ﺳﻬﻮﻟﺔ ﻳﺠﺪﻭﻥ
 ﺍﻟﺘﻮﺍﻟﻲ. ﻋﻠﻰ %  4 ﻭ %  8 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺯﻣﻼﺋﻬﻢ ﻣﻊ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ
 ﻣﺎ ﺇﺫﺍ ،ﻣﻨﻄﻘﻴﺔﻭ ﻣﻌﻘﻮﻟﺔ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻧﺠﺪﻫﺎ ،ﺃﻋﻼﻩ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﻫﺬﻩ ﻣﺪﻟﻮﻻﺕ ﻓﻲ ﺑﺎﻟﺘﻤﻌﻦ
 ﺍﻟﻌﻘﻼﻧﻴﺔ ﻓﻤﻦ ﻟﻲﺑﺎﻟﺘﺎﻭ ،ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺑﻪ ﺃﺩﻟﻰ ﻣﺎ ﻋﻠﻰ ﺑﻨﺎءﺍ (06) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺴﺎﺑﻖ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺑﻨﺘﺎﺋﺞ ﺭﺑﻄﻨﺎﻫﺎ
 ﺳﻬﻮﻟﺔ ﻓﻲ ﺣﺘﻤﺎ ﻳﺴﺎﻫﻢ ﺫﻟﻚ ﻓﺈﻥ ﺟﻴﺪﺓ،ﻭ ﻣﻘﺒﻮﻟﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺯﻣﻼء ﺑﻴﻦ ﻟﺴﺎﺋﺪﺓﺍ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻛﺎﻧﺖ ﺇﺫﺍ ﺃﻧﻪ
 ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻧﺖﻛﺎ ﺇﺫﺍ ﻣﺎ ﺣﺎﻟﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻜﺲ ﺣﺪﻭﺙ ﻛﺬﻟﻚ ﺍﻟﻌﻘﻼﻧﻴﺔ ﻣﻦ ﺃﻧﻪ ﻛﻤﺎ ﺍﻟﺰﻣﻼء، ﻣﻊ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ
 ﻟﻨﺎ ﺃﻛﺪﻭﺍ ﺣﻴﻨﻤﺎ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ، ﻫﺬﺍ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻮﺓ ﺑﺎﻟﻐﺔ ﺩﻻﻟﻴﺔ ﻣﺆﺷﺮﺍﺕ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻷﻗﻮﺍﻝﻭ ﺟﺪﺍ، ﺳﻴﺌﺔ ﺍﻟﺴﺎﺋﺪﺓ
 ﺣﻤﻴﻤﻴﺔﻭ ﻁﻴﺒﺔ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺑﻨﺎء ،ﻋﻠﻴﻬﻢ ﻳﺤﺘﻢ ( ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺟﻤﺎﻋﺔ ) ﺟﻤﺎﻋﻲ ﺃﺳﻠﻮﺏ ﻭﻓﻖ ﻋﻤﻠﻬﻢ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺃﻥ
 ﻅﻞ ﻓﻲ ﺯﻣﻴﻠﻪ ﻊﻣ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻟﺘﻄﻮﻳﺮ ﻳﺴﻌﻰ ﻓﺎﻟﻜﻞ ﺍﻵﺧﺮﻳﻦ،ﻭ ﺑﺎﻟﺬﺍﺕ ﻭﺍﻟﺜﻘﺔ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋﻞ ﺃﺳﺎﺱ ﻋﻠﻰ ﺗﻘﻮﻡ
 ﻣﺎ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻗﻮﺍﻧﻴﻦ ﺮﺿﻬﺎﺗﻔ ﺍﻟﺘﻲ ،ﺍﻟﺮﺳﻤﻴﺔ ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺇﻟﻰ ﺑﺎﻻﺣﺘﻜﺎﻡﻭ ﺭﺳﻤﻲ، ﻏﻴﺮ ﺗﻨﻈﻴﻢ
 ﺇﻟﻰ ﺘﻨﺪﻳﺴ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻫﺬﻩ ﻋﻤﻞ ﺑﺄﻥ ﻳﻔﺴﺮ ﻣﺎ ﻫﺬﺍ ﻟﻌﻞﻭ ؛ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻭ ﺍﻷﺩﺍء ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻣﻦ ﻳﺰﻳﺪ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﻣﻦ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﺃﻅﻬﺮﺗﻪ ﻣﺎ ﻫﺬﺍﻭ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﻛﺄﺩﺍﺓ ،ﺍﻟﺮﺳﻤﻲ ﻏﻴﺮﻭ ﺍﻟﺮﺳﻤﻲ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﺗﺰﺍﻭﺝ
 ﻣﺼﻄﻠﺢ ﺃﻥ ﻋﻠﻰ ﺃﻛﺪ ﻋﻨﺪﻣﺎ ،ﻣﺎﻳﻮ ﻥﺇﻟﺘﻮ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺃﻫﻤﻬﺎ ﻟﻌﻞﻭ ﺍﻟﻤﺠﺎﻝ، ﻫﺬﺍ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ ﺭﺍﺳﺎﺕﺍﻟﺪ
 ﻟﻀﺒﻂ ﻗﻮﺍﻋﺪﻭ ﻣﺸﺘﺮﻛﺔ ﻋﺎﺩﺍﺕ ﻭ ﺗﻘﺎﻟﻴﺪ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﺗﺸﻜﻞ ﻛﻮﻧﻬﺎ ﻣﻦ ﺍﻧﻄﻼﻗﺎ ،ﺿﻐﻂ ﻛﺄﺩﺍﺓ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ
  ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ. ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﺗﺴﺎﻫﻢ ﺍﻟﺘﻲﻭ ،ﺍﻟﺮﺳﻤﻴﺔ ﻏﻴﺮﻭ ﺍﻟﺮﺳﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻭﻓﻖ ﺑﻄﺮﻳﻘﺘﻬﺎ ﺍﻟﻌﻤﻞ
 ﻣﻊ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻓﻲ ﺳﻬﻮﻟﺔ ﻭﺟﻮﺩ ﺑﻌﺪﻡ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺍﻟﺬﻳﻦﻭ ،ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺘﺒﻘﻲ ﻟﻠﻌﺪﺩ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﺃﻣﺎ
 ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻮﺭﺷﺎﺕ ﻓﻲ ﺧﺎﺻﺔﻭ ،ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺳﻴﺎﺳﺔ ﻣﻦ ﻳﺸﺘﻜﻮﻥ ﻣﻤﻦ ﺠﺪﻫﻢﻓﻨ ﺯﻣﻼﺋﻬﻢ،
 ﺍﻹﺣﺴﺎﺱ ﺫﻟﻚ ﻳﺸﻌﺮﻫﻢ ﻣﻤﺎ ﺍﻟﻤﻨﻤﻂ،ﻭ ﺍﻟﺪﻗﻴﻖ ﺍﻟﺘﺨﺼﺺ ﺃﺳﻠﻮﺏ ﻋﻠﻰ ﺑﻬﺎ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻧﻈﺎﻡ ﻳﻌﺘﻤﺪ
 ﺣﺠﻢ ﻘﻠﻴﺺﺗ ﺇﻟﻰ ﻳﺆﺩﻱ ﺬﻱﺍﻟ ﺍﻷﻣﺮ ﻋﻤﻠﻬﻢ، ﻣﻜﺎﻥ ﻓﻲ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻌﺰﻟﺔﻭ ﺑﺎﻻﻏﺘﺮﺍﺏ ﻭﺍﻟﺸﻌﻮﺭ
 ﻫﺎﺩﻱ ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ ﻁﺮﻳﻘﺔ  ﻳﺒﺪﻟﻮﻧﺎ  ﻧﻮﺭﻣﺎﻟﻤﻮ ) :ﻟﻨﺎ ﺭﺩﺩﻭﻫﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﻣﻦﻭ ﺍﻟﺰﻣﻼء، ﻣﻊ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ
 ﺍﻟﻄﺮﻕ ﻫﺬﻩ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﺸﺎﺅﻡﻭ ﺍﻹﺣﺒﺎﻁ ﺩﺭﺟﺔ ﺍﺯﺩﻳﺎﺩ ﻋﻠﻰ ﻳﺆﺷﺮ ﻣﺎ ﻫﻮﻭ ﻣﺎﻧﻜﺮﻫﻮﺵ( ﺑﺎﺵ
 ﻧﻤﻮﺫﺝ ﻣﻦ ﻣﺴﺘﻤﺪﺓ ﺍﻟﻄﺮﻕ ﻫﺬﻩ ﻟﻌﻞﻭ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ؛ ﺑﺎﻟﺘﻔﺎﻋﻞ ﺗﺴﻤﺢ ﻻ ﺍﻟﺘﻲﻭ ،ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﺮﻭﺗﻴﻨﻴﺔ
 ﺗﻘﻠﻴﺪﻳﺔ ﻁﺮﻕ ENIARUOT NIALA ﺗﻮﺭﺍﻥ ﺁﻻﻥ ﺍﻋﺘﺒﺮﻫﺎ ﺍﻟﺘﻲﻭ (TSO) ﻟﻠﻌﻤﻞ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ
  .ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﻣﻌﻈﻢ ﺎﻭﻓﻘﻬ ﺗﺴﻴّﺮ ﺯﺍﻟﺖ ﻣﺎ
 ﺑﻌﺾ ﺇﻟﻰ ﺃﺷﺎﺭﻭﺍ ﻛﺬﻟﻚ ﺒﺤﻮﺛﻴﻦﻤﺍﻟ ﻫﺆﻻء ﺃﻥ ،ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﻫﺬﻩ ﻓﻲ ﺇﺿﺎﻓﺘﻪ ﺍﻷﺧﻴﺮ ﻓﻲ ﻳﻤﻜﻦ ﻣﺎﻭ
 ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺍﻟﺘﻲﻭ ،ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺯﻣﻼﺋﻬﻢ ﻣﻊ ﺗﻌﺎﻣﻠﻬﻢ ﺳﻬﻮﻟﺔ ﻋﺪﻡ ﻋﻠﻰ ﺗﺆﺷﺮ ﺍﻟﺘﻲ ،ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ
 ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻤﺤﺘﺪﻡ ﺍﻟﺼﺮﺍﻉﻭ ،ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﻓﻲ ﻛﺎﻟﺘﻔﺎﻭﺕ (21) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺴﺎﺑﻖ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻓﻲ
  .ﺣﺪﻳﺜﺎ ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﻢ ﺗﻢ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ ﻭﺑﻴﻦ ﺍﻟﺜﺎﻧﻮﻱ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺣﺎﻣﻠﻲ ﻣﻦ ﺍﻟﻘﺪﺍﻣﻰ
 . ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺃﺩﺍء ﻋﻦ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺭﺿﺎ ﻣﺪﻯ ﻳﻮﺿﺢ (:26) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
 ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ 
 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ
 30.26 381 ﺩﺍﺋﻤﺎ 
 37.32 07 ﻏﺎﻟﺒﺎ 
 42.41 24 ﺃﺣﻴﺎﻧﺎ 
 / / ﻧﺎﺩﺭﺍ 
 % 001 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺭﺿﺎ ﺑﻤﺪﻯ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻖﻭ (26) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻮﺿﺤﺔ ﺍﻟﺮﻗﻤﻴﺔ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺗﺆﻛﺪ
 ﻮﻥــﺭﺍﺿ ﻫﻢ ﻭ ﺑﻌﻤﻠﻬﻢ ﻳﻘﻮﻣﻮﻥ ﺑﺄﻧﻬﻢ ﺃﻗﺮﻭﺍ %   30.26 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺃﻏﻠﺐ ﺃﻥ ﻋﻤﻠﻬﻢ، ﺃﺩﺍء
 ﻓﻘﺪ ﺟﺎﻧﺒﻬﻢ ﺇﻟﻰﻭ ﻣﻜﺮﻫﻮﻥ، ﻫﻢ ﻭ ﻋﻤﻠﻬﻢ ﻳﺆﺩﻭﻥ ﺃﻧﻬﻢ   % 37.32 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻣﺒﺤﻮﺛﺎ 07 ﺃﻗﺮ ﻓﻴﻤﺎ
 ﻟﻢ ﺃﺧﻴﺮﺍﻭ %  42.41 ـﺑ ﻧﺴﺒﺔ ﻗﺪﺭﺕ ﺍﻟﺘﻲﻭ ﻻﺣﻖ، ﻭﻗﺖ ﺇﻟﻰ ﻋﻤﻠﻬﻢ ﻳﺆﺟﻠﻮﻥ ﻳﻦﺍﻟﺬ ﻧﺴﺒﺔ ﺗﻀﺎءﻟﺖ
 ﻋﻤﻠﻪ. ﻟﺘﺄﺩﻳﺔ ﺗﺄﺟﻴﻠﻪ ﺃﻭ ﺭﺿﺎﻩ ﻭﺃ ﻛﺮﻫﻪ ﺑﻤﺪﻯ ﻳﻘﺮ، ﻣﺒﺤﻮﺙ ﻻ ﻭ ﻧﺴﺠﻞ
 ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﺍﻟﻮﺍﻗﻊ ﺣﻘﻴﻘﺔ ﻳﻌﻜﺲ ،ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ ﺍﻟﻨﺴﺐ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻼﻑﻭ ﺍﻟﺘﺒﺎﻳﻦ ﻫﺬﺍ ﺇﻥ
 ﻋﺎﻣﺔ ﺑﺼﻔﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ ﺇﺩﺭﺍﻛﻬﺎ ﻳﻤﻜﻦ ﺍﻟﺘﻲ ،ﺍﻟﺤﻘﺎﺋﻖ ﻣﻦ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻋﻦ ﻟﻨﺎ ﻭﻳﻜﺸﻒ
 ﻟﻰﺃﺩ ﺍﻟﺘﻲ ،ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﻣﻦ ﻧﺴﺘﺨﻠﺺ ﻓﺈﻧﻨﺎ ﻋﻠﻴﻪﻭ ﺧﺎﺻﺔ، ﺑﺼﻔﺔ  ﺳﻜﻴﻜﺪﺓ  ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 ﻣﺘﺸﺒﻌﻮﻥﻭ ﻣﻬﻨﻴﺎ ﻣﻨﺪﻣﺠﻮﻥ ﻫﺆﻻء ﺃﻥ ﻋﻤﻠﻬﻢ، ﺃﺩﺍء ﻋﻦ ﺭﺍﺿﻴﻦ ﻬﻢﺑﺄﻧ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺑﻬﺎ
 ﺇﺩﺭﺍﻛﺎﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ، ﺫﻫﻨﻴﺎﺕ ﻓﻲ ،ﻏﺮﺳﻪ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺹﺗﺤﺮﻭ ﺗﺸﺠﻊ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﻘﻴﻢ
 ﺇﻟﻰ ﺎﻓﺔﺑﺎﻹﺿ (،65) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺴﺎﺑﻖ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻓﻲ ﺇﻟﻴﻪ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﻛﻤﺎ ،ﺍﻟﻔﺮﺩﻱ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﻋﺪﻡ ﻋﻠﻰ ﻣﻨﻬﺎ
 ﻼﺕﺍﻟﻤﻘﺎﺑ ﺑﻌﺾ ﻟﻨﺎ ﻛﺪﺗﻪﺃ ﻣﺎ ﻫﺬﺍﻭ ﻋﺎﺋﻠﻴﺎ،ﻭ  ﺃﺧﻮﻳﺎ ﻁﺎﺑﻌﺎ ﺗﺄﺧﺬ ﺘﻲﺍﻟﻭ ﺑﺎﻟﻤﺮﺅﻭﺱ ﺍﻟﺮﺋﻴﺲ ﻋﻼﻗﺔ
 ﻣﻄﻴﻌﺎ ﺗﺠﻌﻠﻪ ،ﺗﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺑﻘﻴﻢ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﺗﺸﺒﻊ ﻣﺪﻯ ﻋﻦ ﺃﻓﺼﺤﺖ ﺍﻟﺘﻲﻭ ﻣﻌﻬﻢ، ﺃﺟﺮﻳﻨﺎﻫﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺤﺮﺓ
 ﻣﻜﺎﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﺒﻌﺾ ﻣﻌﺎﻣﻠﺔﻭ ﺍﻟﻤﺒﺎﺷﺮ ﺍﻻﺣﺘﻜﺎﻙ ﺑﺤﻜﻢ ﻭ ﺒﺎﺷﺮ،ﺍﻟﻤ ﻣﺴﺆﻭﻟﻪ ﻷﻭﺍﻣﺮ
 ﺍﻟﻘﺮﺍﺭ ﻣﺘﺨﺬﻱ ﺃﻥ ﻋﻠﻰ ﻳﺆﺷﺮ ﻫﺬﺍﻭ ﻣﺮﺅﻭﺳﻴﻪ، ﻭ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﺑﻴﻦ ﺍﻻﺣﺘﺮﺍﻡ ﻫﺬﺍ ﺗﺒﺎﺩﻝ ﺴﻨﺎﺗﻠﻤ ّ ﻋﻤﻠﻬﻢ،
 ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺑﺄﻥ ﺗﺆﻣﻦ ﺍﻟﺘﻲﻭ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻣﺒﺪﺃ ﺳﻮﻥﻳﻜﺮ ،ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺈﺩﺍﺭﺓ
 ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺃﻧﺴﻨﺔ ﺇﻟﻰ ﺇﺿﺎﻓﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻓﺮﻳﻖ ﺿﻤﻦ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﺇﻗﺤﺎﻡ ﻋﻠﻰ ﺑﻨﺎءﺍ ﻳﻜﻮﻥ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ،
  ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ. ﺍﻟﺮﺿﺎ ﻣﻦ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻣﺴﺘﻮﻳﺎﺕ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ،ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ
 ﺗﻨﻈﻴﻢ ﺃﻱ ﻓﻲ ﺍﻋﺘﻘﺎﺩﻧﺎ ﺑﺤﺴﺐ ﺎﺗﺠﺴﻴﺪﻫ ﻳﻤﻜﻦ ﻻ ﺍﻟﺬﻛﺮ، ﺳﺎﻟﻔﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﻫﺬﻩ ﻛــــﻞ ﺇﻥ      
 ﻗﺪﺭﺓ ﻣﺪﻯﻭ ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﺎﻏﺮﺓ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﻟﺸﻐﻞ ﻟﻠﻤﺘﻘﺪﻣﻴﻦ ﺍﻷﻣﺜﻞﻭ ﺍﻟﺴﻠﻴﻢ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺿﻮء ﻓﻲ ﺇﻻّ 
 ﻣﻬﻤﺎ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﺮﻙ ﻋﺪﻡﻭ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﻭﻻﺋﻬﻢ ﻭﻛﺴﺐ ﻛﺴﺐﻭ ،ﺑﻌﺎﻣﻠﻴﻬﺎ ﺍﻻﺣﺘﻔﺎﻅ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 ﻟﻨﺎ ﺃﻗﺮﻩ ﻛﻤﺎ ،ﺗﺠﺴﻴﺪﻩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻤﻠﺖ ﻣﺎ ﻫﻮﻭ ﻋﻤﻠﻬﻢ، ﻣﻜﺎﻥ ﻟﺘﻐﻴﻴﺮ ﺍﻟﻔﺮﺻﺔ ﻟﻬﻢ ﺳﻨﺤﺖ
 ﻭﺍﺿﺤﺔ ﺧﻄﺔ ﺗﺒﻨﻲ ﺎﻭﻝﺗﺤ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺄﻥ ،ﻟﻨﺎ ﺃﻛﺪ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﻗﺴﻢ ﻣﺴﺆﻭﻝ
 ﻓﻲ ﻳﻘﻮﻝﻭ ﺍﻟﻼﻣﺘﻨﺎﻫﻴﺔ، ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺣﺎﺟﻴﺎﺕ ﻴﺔﺗﻠﺒ ،ﻣﻘﺪﺭﻭﻫﻢ ﻓﻲ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺧﺘﻴﺎﺭﺍ ﻓﻲ ﻭﻣﺪﺭﻭﺳﺔ
 ﻳﺰﻳﺪ ﺣﺘﻰ ﻛﻔﺎءﺍﺗﻬﻢ ﻓﻲ ﻛﺜﺮﺃ ﺍﻻﺳﺘﺜﻤﺎﺭ ﺑﻬﺪﻑ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻭﻻء ﻭ ﺛﻘﺔ ﻟﻜﺴﺐ ﻧﺴﻌﻰ ﻧﺤﻦ " ﺍﻟﺼﺪﺩ ﻫﺬﺍ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﻥﺃ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﻟﺰﺍﻣﺎ ﻛﺎﻥ ﺃﻧﻪ ﻋﻠﻰ ﺃﻛﺪ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﻣﺎﻏﺮﻳﻐﻮﺭ ﺩﻭﻏﻼﺱ ﻛﺪﻩﺃ ﻣﺎ ﻫﺬﺍ ﻭ "ﺃﺩﺍﺋﻬﻢ ﻣﻌﺪﻝ
 ﺣﺎﺟﺎﺗﻪ ﺗﺸﺒﻊ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ،ﺧﻼﻟﻬﺎ ﻣﻦ ﺗﺴﺘﻄﻴﻊ ﺇﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ ﺗﻮﻓﻴﺮ ﻋﻠﻰ ﺗﻌﻤﻞ
 ﻣﻦ ﺑﺪﻻ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻓﻲ ﺜﻘﺔﺍﻟ ﻭﺿﻊ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﺫﻟﻚﻭ ﺑﻬﺎ، ﻳﻮﻅﻔﻮﻥ ﺍﻟﺘﻲ ﻟﻠﻮﻅﺎﺋﻒ ﺎﺳﺒﺔﻭﺍﻟﻤﻨ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﻳﻨﺔ
  ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ. ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﻣﻦ ﻳﺰﻳﺪ ﻣﺎ ﻫﻮﻭ ﻋﻠﻴﻬﻢ، ﺍﻟﺴﻴﻄﺮﺓ
 ﻭﻗﺖ ﺇﻟﻰ ﻋﻤﻠﻬﻢ ﻳﺆﺟﻠﻮﻥﻭ ،ﻣﻜﺮﻫﻮﻥ ﻫﻢ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻧﺴﺒﺔ ﻣﺮﺩ ﻓﻴﻤﻜﻦ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻞ ﻓﻲﻭ
 ﺗﺄﻛﺪ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ، ﺑﺄﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﺪﺍﺋﻢ ﻭ ﺍﻟﻤﺒﺎﺷﺮ ﺍﺣﺘﻜﺎﻛﻨﺎ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﺇﺫ ﻭﺍﻫﻴﺔ، ﻏﻴﺮ ﻣﻨﻄﻘﻴﺔ ﻣﺒﺮﺭﺍﺕ ﺇﻟﻰ ﻻﺣﻖ،
 ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻷﺟﻮﺭ ﺃﻥ ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻭﺓ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬ ﻋﻤﺎﻝ ﻣﻦ ﻫﻢﻭ ،ﻻﺋﻘﺔ ﻏﻴﺮ ﻓﻴﺰﻳﻘﻴﺔ ﻅﺮﻭﻑ ﻓﻲ ﻳﻌﻤﻠﻮﻥ ﺑﺄﻧﻬﻢ ﻟﻨﺎ
 ﻓﻲﻭ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ، ﺍﻟﺠﺪﺍﻭﻝ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻓﻲ ﺳﺎﻟﻔﺎ ﺃﻛﺪﻧﺎﻩ ﻣﺎ ﻫﻮﻭ ﺍﻟﻤﻌﻴﺸﻴﺔ ﺍﺣﺘﻴﺎﺟﺎﺗﻬﻢ ﺑﺘﻠﺒﻴﺔ ﻔﻲﺗ ﻻ ،ﻳﺘﻘﺎﺿﻮﻧﻬﺎ
 ﺗﺨﻮﻑ ﻳﻔﺴﺮ ﻣﺎ ﻫﺬﺍ ﻟﻌﻞ ﻭ -ﺗﺆﺫﻳﻪ ﻻ- ﺑﻌﺒﺎﺭﺓ ﺍﻹﺟﺎﺑﺔ ﻋﻦ ﺍﻣﺘﻨﻌﻮﺍ ،ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻛﻞ ﺃﻥ ﻧﺠﺪ ﺍﻷﺧﻴﺮ
 ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﻫﺬﻩ ﺑﺈﺟﺮﺍء ﺗﻘﻮﻡ ﺍﻟﺘﻲ ،ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺍﻟﺠﻬﺎﺕ ﻓﻲ ﺛﻘﺘﻬﺎ ﺗﻀﻊ ﻻ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﻌﻞ ﺭﺩ ﻣﻦ ﻫﺆﻻء
 ﺑﻜﻞ ﺍﻹﺟﺎﺑﺔ ﻋﻦ ﻳﺘﺤﻔﻈﻮﻥ ﻫﺆﻻء ﻣﻦ ﺗﺠﻌﻞ ،ﻭﺍﻗﻌﻴﺔ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺛﻤﺔ ﻫﻨﺎﻙ ﺃﻥ ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻭﺓ ﺍﻷﻛﺎﺩﻳﻤﻴﺔ
  ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ. ﺍﻟﻌﺎﻡ ﺑﺎﻟﺼﺎﻟﺢ ﺗﻤﺲ ﺑﺄﻧﻬﺎ ،ﻣﻨﻬﻢ ﺍﻋﺘﻘﺎﺩﺍ ،ﺍﻻﺳﺘﻤﺎﺭﺓ ﺳﺌﻠﺔﺃ ﺑﻌﺾ ﻋﻠﻰ ﻣﺼﺪﺍﻗﻴﺔ
  ﺇﺿﺎﻓﻴﺔ ﺑﺄﻋﻤﺎﻝ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻣﺒﺎﺩﺭﺓ ﻣﺪﻯ ﻳﻮﺿﺢ (:36) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
 ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ 
 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ
  70.04 021 ﺩﺍﺋﻤﺎ 
  4.24 521 ﻏﺎﻟﺒﺎ 
 9.31 14 ﺃﺣﻴﺎﻧﺎ 
  0.2 6 ﻧﺎﺩﺭﺍ 
  0.1  30 ﺃﺑﺪﺍ 
 % 001 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 
 ﻣﻦ  % 7.04 ﻭ %  4.24 ﺑﺄﻥ (36) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻮﺿﺤﺔ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺗﻄﻠﻌﻨﺎ
 ﻧﺴﺒﺘﻪ ﻣﺎ ﺃﺷﺎﺭ ﺣﻴﻦ ﻓﻲ ،ﺇﺿﺎﻓﻴﺔ ﺑﺄﻋﻤﺎﻝ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﻓﻲ ﻳﺒﺎﺩﺭﻭﻥ ﻣﺎ ﺩﺍﺋﻤﺎﻭ ﻏﺎﻟﺒﺎ ﺑﺄﻧﻬﻢ ﻳﻘﺮﻭﻥ ﺒﺤﻮﺛﻴﻦﺍﻟﻤ
 ﺳﺠﻠﻨﺎ ﺍﻷﺧﻴﺮ ﻓﻲﻭ ﻣﻨﻬﻢ ﻁﻠﺐ ﺇﺫﺍ ،ﺇﺿﺎﻓﻲ ﻋﻤﻞ ﺑﺄﺩﺍء ﺍﻷﺣﻴﺎﻥ ﺑﻌﺾ ﻓﻲ ﻳﺒﺎﺩﺭﻭﻥ ﺑﺄﻧﻬﻢ %  9.31
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﺤﻨﺎﻩﻭﺿ ّ ﻛﻤﺎ ﺇﺿﺎﻓﻴﺔ ﺑﺄﻋﻤﺎﻝ ﻳﻘﻮﻣﻮﻥ ﻣﺎ ﺇﻁﻼﻗﺎﻭ ﻧﺎﺩﺭﺍ ﺑﺄﻧﻬﻢ ،ﻳﺆﻛﺪﻭﻥ ﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺟﺪﺍ ﺿﻌﻴﻔﺔ ﻧﺴﺐ
  ﺍﻟﺘﻮﺍﻟﻲ. ﻋﻠﻰ %  1 ﻭ %  2 ﻧﺴﺒﺘﻬﻢ ﺗﺘﻌﺪ ﻟﻢ ﺍﻟﺘﻲﻭ ﺃﻋﻼﻩ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻓﻲ
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺃﻥ ﺟﻠﻴﺔ، ﺑﺼﻮﺭﺓ ﻟﻨﺎ ﻳﺘﻀﺢ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﻫﺬﻩ ﻋﻠﻰ ﺑﻨﺎءﺍ
 ﺳﻴﺎﺳﺔ ﺃﻥ ﻳﻔﺴﺮ ﻣﺎ ﻫﺬﺍﻭ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻴﺔ، ﺃﻋﺒﺎﺋﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺔﺇﺿﺎﻓﻴ ﺃﻋﻤﺎﻝ ﻷﺩﺍء ﺣﺮﻳﺔ ﺑﻜﻞ ﻭ ﻣﺴﺘﻌﺪﻭﻥ
 ﻣﻊ ﺍﻟﺘﻜﻴﻒ ﻲﻓ ﺑﻤﺮﻭﻧﺔ ﻳﺘﻤﺘﻌﻮﻥ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺑﻜﻔﺎءﺓ ﻭ ﻧﺠﺤﺖ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺘﺒﻌﺔ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ
 ﻋﻤﻠﺖ ﺍﻟﺘﻲﻭ ،ﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﻧﺤﻮ ﺇﻳﺠﺎﺑﻴﺔ ﺛﻘﺎﻓﻴﺔ ﺑﻘﻴﻢ ﻣﺘﺸﺒﻌﻮﻥﻭ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ
 ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻣﺮﺍﺣﻞ ﻣﻦ ،ﺍﻟﺘﺠﺮﻳﺒﻴﺔ ﻟﻠﻔﺘﺮﺓ ﺧﻀﻮﻋﻬﻢ ﺧﻼﻝ ﻋﻘﻮﻟﻬﻢ ﻓﻲ ﻏﺮﺳﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺴﺔﺍﻟﻤﺆﺳ
 ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔ ﺗﺤﻤﻞ  ،ﺍﻟﻮﻗﺖ ﺍﺣﺘﺮﺍﻡ ﻋﻠﻴﻪ، ﺍﻟﻤﻮﺍﻅﺒﺔ ﻭ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﺄﺩﺍء ﺍﻻﻟﺘﺰﺍﻡ )  ﺧﺎﺻﺔ ﻣﻨﻬﺎ ﻭ
 ﻋﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻣﻦ ﺃﻛﺜﺮ ﺍﻻﻗﺘﺮﺍﺏ ﺣﺎﻭﻟﻨﺎ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺃﻧﻨﺎ ؛ﺍﻟﺼﺪﺩ ﻫﺬﺍ ﻓﻲ ﺇﻟﻴﻪ ﺍﻹﺷﺎﺭﺓ ﺗﺠﺪﺭ ﻣﺎﻭ ﺍﻟﻌﻤﻞ(
 ﺇﺿﺎﻓﻴﺔ ﺑﺄﻋﻤﺎﻝ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻗﻴﺎﻡ ﺳﺒﺐ ﻋﻦ ﺍﻻﺳﺘﻔﺴﺎﺭ ﺑﻬﺪﻑ ﺍﻟﺤﺮﺓ، ﻟﻠﻤﻘﺎﺑﻼﺕ ﺇﺟﺮﺍﺋﻨﺎ ﻁﺮﻳﻖ
 ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﺑﺎﻟﻘﻴﻢ ﺑﺘﺸﺒﻌﻬﻢ ﻟﻬﺎ ﺔﻋﻼﻗ ﻻ ﺃﻧﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻭﺓ ،ﻧﺘﻮﻗﻌﻬﺎ ﻧﻜﻦ ﻟﻢ ﻭﺍﻗﻌﻴﺔ ﺃﺳﺒﺎﺏ ﻋﻦ ﻟﻨﺎ ﺻﺮﺣﻮﺍ
 ﺍﻟﺬﻱ ﺍﻻﺣﺘﺮﺍﻡ ﻭ ﺮﺍﻟﺘﻘﺪﻳ ﺑﻤﺪﻯ ﻣﺮﺗﺒﻄﺔ ﻫــــﻲ ﺇﻧﻤﺎﻭ ،ﻗﻠﻴﻞ ﻣﻨﺬ ﻪﺇﻟﻴ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﻛﻤﺎ ﺍﻟﺘﻜﻴﻒ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺮﻭﻧﺔﻭ
 ﻣﻘﺎﺭﻧﺔ ﻣﺮﺗﻔﻌﺔ ﺃﺟﻮﺭﺍ ﻳﺘﻘﺎﺿﻮﻥ ﺃﻧﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻭﺓ ،ﺍﻟﻤﺒﺎﺷﺮﻭﻥ ﻣﺴﺆﻭﻟﻴﻬﻢ ﻁﺮﻑ ﻣﻦ ﻳﻼﻗﻮﻧﻪ
 ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﻋﻠﻴﻬﻢ ﻳﺤﺘﻢ ،ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻴﺔ ﺃﻋﺒﺎﺋﻬﺎ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻭ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺃﻥ ﻛﻤﺎ ﺃﺧﺮﻯ ﺑﻤﺆﺳﺴﺎﺕ
 ﺍﻟﻤﻮﺍﻁﻨﺔ ﻣﻦ ﻋﺎﻝ ﺑﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺘﻤﺘﻊ ،ﺭﺃﻳﻬﻢ ﺑﺤﺴﺐ ﺃﻛﺴﺒﻬﻢ ﻣﺎ ﻫﺬﺍﻭ ﺇﺿﺎﻓﻴﺔ ﻣﻬﺎﻡ ﺃﻭ ﺑﻤﺠﻬﻮﺩﺍﺕ
 ﺍﻟﺸﺒﺎﺏ. ﻓﺌﺔ ﻣﻦ ﻫﺆﻻء ﻣﻌﻈﻢﻭ T0P∗F0PT0ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ
 ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻭﺍﻗﻊ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺪﺓ ﺍﻟﺪﻻﻟﻴﺔﻭ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﻫﺬﻩ ﻓﻲ ﻣﻼﺣﻈﺘﻪ ﻳﻤﻜﻦ ﻣﺎﻭ
 ﺍﻟﺮﺿﺎ ﻣﻦ ﻣﻘﺒﻮﻝ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻭ ،ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺩﻓﻊ ﻓﻲ ﺣﺪﻳﺜﺔ ﻁﺮﻕ ﺗﺘّﺒﻊ  ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 ﺍﻟﺮﻗﺎﺑﺔﻭ ﺍﻟﺤﺴﻨﺔ، ﺍﻟﻤﻌﺎﻣﻠﺔ ﺇﻟﻰ ﻓﻘﻂ ﺎﺟﻮﻥﻳﺤﺘ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻫﺆﻻء ﺃﻥ ﺃﺩﺭﻛﺖ ﺃﻧﻬﺎ ﻛﻤﺎ ﻟﺪﻳﻬﻢ، ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ
 ﻋﻤﻠﻬﻢ ﻓﻲ ﻟﻠﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔ ﻣﺘﺤﻤﻠﻮﻥ ﻭ ﻋﻤﻠﻬﻢ ﻳﺤﺒﻮﻥ ،ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻫﻢ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺪﺍﻣﻰ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺧﺎﺻﺔ ﻭ ﺍﻟﻤﺮﻧﺔ
 ﻗﻴﻢ ﻣﻦ ﻛﻠﻴﺎ ﺗﺨﺘﻠﻒ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺗﺮﺑﻮﺍ ﻴﻢﻗ ﻓﻴﻬﻢ ﻏﺮﺳﺖ ﺍﻟﺘﻲﻭ ،ﺍﻛﺘﺴﺒﻮﻫﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻄﻮﻳﻠﺔ ﻟﻠﺨﺒﺮﺍﺕ ﻧﺘﻴﺠﺔ
 ﺍﻟﻄﺮﻳﻘﺔ ﻫﺬﻩ ﺃﻥ ﻳﻔﺴﺮ ﻣﺎ ﻫﺬﺍ ﻟﻌﻞﻭ ؛ﻋﻤﻠﻬﻢ ﺃﺩﺍء ﻓﻲ ﺑﻌﻘﻼﻧﻴﺔ ﻳﺘﺤﻜﻤﻮﻥ ﻭ ،ﺍﻟﺠﺪﻳﺪ ﺍﻟﺠﻴﻞ ﻭﻣﻮﺍﺻﻔﺎﺕ
 ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻷﻗﺮﺏ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﻋﻠﻰ Y  ﻧﻈﺮﻳﺔ ﻣﻦ ﻣﺴﺘﻤﺪﺓ ،ﻫﺆﻻء ﻣﻊ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﻬﺎ ﺗﺘﻌﺎﻣﻞ ﺍﻟﺘﻲ
 ﻟﺪﻳﻪ ﻳﺨﻠﻖ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲﻭ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﺳﻠﻮﻛﻪ ﻠﻘﺎﺕﻣﻨﻄ ﻓﻬﻢ ﻭ ﺑﺎﻟﻌﺎﻣﻞ ﺍﻟﻜﺎﻓﻲ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﻓﺒﻤﺠﺮﺩ ،ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ
                                                           
 ﻣﺎﺩﻳﺔ ﺃﻭ ﻣﻌﻨﻮﻳﺔ. ﺣﻮﺍﻓﺰ ﺭﺳﻤﻴﺔﻭ ﺃﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺑﻌﻤﻞ ﺇﺿﺎﻓﻲ ﺩﻭﻥ ﻣﻘﺎﺑﻞ  ﻱ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺗﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰﺍﻟﻤﻮﺍﻁﻨﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺑﺤﺴﺐ ﺭﺃ ∗
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﺇﺩﻻءﺍﺕ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﺗﻠﻤﺴﻨﺎﻩ ﻣﺎ ﻫﻮﻭ ،ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻨﺼﻮﺹ ﻭ ﺑﺎﻟﻠﻮﺍﺋﺢ ﺍﻻﻟﺘﺰﺍﻡ ﻭ ﻟﻠﻌﻤﻞ ﺃﻛﺜﺮ ﺍﻟﺪﺍﻓﻴﻌﺔ
 ﺗﺸﺒﻌﻬﻢ ﻋﻦ ﺑﺼﺪﻕ ﺗﻌﺒﺮﻭ ﺍﻟﻤﻨﺼﺮﻡ، ﺍﻟﻘﺮﻥ ﻣﻦ ﻟﺜﻤﺎﻧﻴﻨﺎﺕﺍ ﺳﻨﻮﺍﺕ ﻓﻲ ،ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﻢ ﺗﻢ ﻣﻤﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ
  ﻣﻨﻬﺎ: ﺑﺨﺎﺻﺔ ﻭ ﺇﻳﺠﺎﺑﻴﺔ ﺑﻘﻴﻢ
  .ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻠﻮﺍﺋﺢ ﻭ ﺑﺎﻟﻘﻮﺍﻧﻴﻦ ﺍﻟﺤﺮﻓﻲ ﺍﻻﻟﺘﺰﺍﻡ •
  .ﺇﺿﺎﻓﻴﺔ ﺳﺎﻋﺎﺕ ﺑﻌﻤﻞ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺣﺐ •
 . ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﺨﺺ ﻗﻀﺎﻳﺎ ﻓﻲ ﺍﺳﺘﺸﺎﺭﺗﻬﻢ ﻋﻨﺪ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻤﻄﺎﻟﺐﻟ ﺍﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺔ •
 ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻓﺌﺔ ﻧﺠﺪ ﺃﺧﻴﺮﺍﻭ ،ﺍﻟﺨﺮﻭﺝ ﻭ ﺍﻟﺪﺧﻮﻝ ﺑﻤﻮﺍﻋﻴﺪ ﺍﻻﻟﺘﺰﺍﻡ ﻭ ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔ ﺗﺤﻤﻞ •
 ﻋﻦ ﺑﻌﻴﺪﺍ ﻳﻘﻄﻨﻮﻥ ﻣﻤﻦ ﻢﻓﻨﺠﺪﻫ ﺇﺿﺎﻓﻴﺔ ﻋﻤﺎﻝﺑﺄ ﻳﻘﻮﻣﻮﻥ ﻣﺎ ﻧﺎﺩﺭﺍ، ﻭ ﺃﺣﻴﺎﻧﺎ ﺑﺄﻧﻬﻢ ﻟﻨﺎ ﺃﻗﺮﻭﺍ
 ﺗﺆﺛﺮ ﺩﻳﻤﻐﺮﺍﻓﻴﺔ -ﺍﻟﺴﻮﺳﻴﻮ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﺑﺄﻥ ﻳﻔﺴﺮ ﻣﺎ ﻫﺬﺍﻭ ،ﺃﺳﺮﻳﺔ ﺍﺭﺗﺒﺎﻁﺎﺕ ﻟﻬﻢﻭ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 ﻟﻺﻧﺠﺎﺯ.  ﺩﺍﻓﻌﻴﺘﻬﻢ ﻣﺪﻯﻭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﺭﻏﺒﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﻣﺒﺎﺷﺮﺍ ﻴﺮﺍﺗﺄﺛ




 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ
 05.17 112 ﺍﻋﺘﻘﺪ ﺑﺸﺪﺓ 
 07.32 07 ﺃﻋﺘﻘﺪ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺸﻲء
 4.3 01 ﻣﺤﺎﻳﺪ 
 7.0 2 ﻻ ﺃﻋﺘﻘﺪ 
 7.0  2 ﻻ ﺃﻋﺘﻘﺪ ﺇﻁﻼﻗﺎ 
 % 001 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 
 ﺑﻨﺴﺒﺔ ،ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺑﺄﻥ (46) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻮﺿﺤﺔ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺗﻮﺿﺢ
 ﻣﺎ ﻫﻮﻭ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﻣﻊ ﺍﻧﺪﻣﺎﺟﻬﻢ ﻣﻦ ﻳﺰﻳﺪ ،ﺯﻣﻼﺋﻬﻢ ﻣﻊ ﺗﻌﺎﻣﻠﻬﻢ ﺳﻬﻮﻟﺔ ﺑﺄﻥ ﺑﺸﺪﺓ ﻳﻌﺘﻘﺪﻭﻥ %  05.17
 ﻣﺤﺎﻳﺪ ﺑﻌﺒﺎﺭﺓ ﺇﺟﺎﺑﺘﻬﻢ ﻛﺎﻧﺖ ﺍﻟﺬﻳﻦ ،ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻟﺪﻯ ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺗﺘﻀﺎءﻝ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻞ ﻓﻲﻭ %  07.32 ﺃﻗﺮﻩ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﻣﻊ ﺗﻌﺎﻣﻠﻬﻢ ﺳﻬﻮﻟﺔ ﺄﻥﺑ ﺇﻁﻼﻗﺎ ﻳﻌﺘﻘﺪﻭﻥ ﻻ ﺃﻭ ﻳﻌﺘﻘﺪﻭﻥ ﻻ ﻟﻠﺬﻳﻦ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ،ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺗﺴﺎﻭﺕ ﻓﻘﺪ ﻭﺃﺧﻴﺮﺍ
  ﺍﻟﺘﻮﺍﻟﻲ. ﻋﻠﻰ % 2 ﻭ %  2 ﺑﻠﻐﺖ ﺍﻟﺘﻲﻭ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﻣﻊ ﺍﻧﺪﻣﺎﺟﻬﻢ ﻣﻦ ﺗﺰﻳﺪ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺯﻣﻼﺋﻬﻢ
 ﻧﺴﻴﺞ ﻣﺜﺎﻧﺔ ﻣﺪﻯ ﻋﻠﻰ ﺗﺆﻛﺪ ﻧﺠﺪﻫﺎ، ﻓﺈﻧﻨﺎ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﻫﺬﻩ ﻟﻤﺪﻟﻮﻻﺕ ﻓﺎﺣﺼﺔ ﺑﻘﺮﺍءﺓﻭ
 ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺗﻮﺻﻴﻞ ﻋﻠﻰ ﻗﺪﺭﺗﻨﺎﻭ ،ﺍﻻﺗﺼﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻘﻨﻮﺍﺕ ﻭﺿﻮﺡﻭ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ
 ﻣﻦ ﺳﻬﻞ ﻣﺎ ﻫﺬﺍﻭ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﺸﻜﻠﺔ ،ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻮﺣﺪﺍﺕ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻋﺒﺮ ﺍﻻﺗﺼﺎﻝ ﻗﻨﻮﺍﺕ ﻭﺍﻧﺴﻴﺎﺏ
 ﺽﺮﺑﻐ ﺍﻟﻤﺤﺪﺩ، ﻭﻗﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺗﻨﻔﻴﺬ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺮﺍﻣﻴﺔﻭ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺃﻫﺪﺍﻑ ﻣﻊ ﺍﻻﻧﺪﻣﺎﺝ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﻗﺪﺭﺓ
  ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ. ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺗﺤﻘﻴﻖ
 ﻣﻦ ﻧﺎﺑﻌﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺃﻫﺪﺍﻓﻬﺎ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺳﺒﻴﻞ ﻲﻓ ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻛﺮﺳﺘﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻷﺑﻌﺎﺩ ﻫﺬﻩ ﺇﻥ
 ﻣﺪﻯ ﻓﻲ ﺗﺘﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﺘﻲﻭ ﺍﻟﺴﻴﻜﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﻓﻴﻬﻢ ﺘﻮﻓﺮﺗ ،ﻋﺎﻣﻠﻴﻦ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﻛﻔﺎءﺗﻬﺎ ﻣﺪﻯ
 ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺑﻮﺍﺳﻄﺔ ﻨﻬﺎﻋ ﺍﻟﻜﺸﻒ ﻳﺘﻢ ﺍﻟﺘﻲﻭ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺟﻤﺎﻋﺔ ﻣﻊ ،ﻭﺍﻟﺘﻜﻴﻒ ﺎﺝﺍﻻﻧﺪﻣ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ
 ﻣﺎ ﺍﻋﺘﻘﺎﺩﻧﺎ ﻓﻲ ﻫﺬﺍﻭ ،ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﻌﺘﻤﺪﻫﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺴﻴﻜﻮﻟﻮﺟﻴﺔﻭ ﺸﺨﺼﻴﺔﺍﻟ
 ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻫﺬﺍ ﻓﻲﻭ ،ﺍﻹﺩﺍﺭﺓﻭ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻣﻦ ﻛﻞ ﺃﻫﺪﺍﻑ ﻣﻊ ﺍﻻﻧﺪﻣﺎﺝ ﺩﺭﺟﺔ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻓﻲ ،ﻛﺒﻴﺮﺓ ﺑﺪﺭﺟﺔ ﻳﺴﺎﻫﻢ
 ﺧﺼﺎﺋﺼﻪ ﻋﻠﻰ ﺑﻨﺎءﺍ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺑﺄﻥ ،ﺗﺆﻛﺪ ﺍﻹﻣﺒﺮﻳﻘﻴﺔ ﻭﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﻣﻦ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻧﺠﺪ
  ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ. ﺃﻫﺪﺍﻑ ﻣﻊ ﺍﻻﻧﺪﻣﺎﺝ ﻋﻠﻰ ﻗﺪﺭﺗﻪ ﻣﻦ ﻳﺰﻳﺪ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ
  .ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﺨﺮﻭﺝ ﻭ ﺍﻟﺪﺧﻮﻝ ﺑﻤﻮﺍﻋﻴﺪ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﺘﺰﺍﻡ ﻣﺪﻯ ﻳﻮﺿﺢ (:56) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
 ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ 
 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ
 5.27 412 ﺩﺍﺋﻤﺎ 
 8.9 92 ﻏﺎﻟﺒﺎ 
 5.21 73 ﺃﺣﻴﺎﻧﺎ 
 4.1 4 ﻧﺎﺩﺭﺍ 
 7.3 11 ﺃﺑﺪﺍ 
 % 001 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 % 5.27 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺃﻏﻠﺐ ﺃﻥ ﺇﻟﻰ ،(56) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﺍﺭﺩﺓ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﺸﻴﺮ
 73 ﺃﻗﺮ ﻓﻘﺪ ﺟﺎﻧﺒﻬﻢ ﺇﻟﻰﻭ ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﺨﺮﻭﺝﻭ ﺍﻟﺪﺧﻮﻝ ﺑﻤﻮﺍﻋﻴﺪ ﺩﺍﺋﻤﺎ ﺍﻟﺘﺰﺍﻣﻬﻢ ﺑﻤﺪﻯ ﻟﻨﺎ ﺻﺮﺣﻮﺍ
 ﻧﺴﺒﺔ ﺗﻘﻬﻘﺮﺕ ﻓﻴﻤﺎ ،ﺍﻟﺨﺮﻭﺝﻭ ﺍﻟﺪﺧﻮﻝ ﺑﻤﻮﺍﻋﻴﺪ ﺃﺣﻴﺎﻧﺎ ﻟﺘﺰﺍﻣﻬﻢﺍ ﺑﻤﺪﻯ %  5.21 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻣﺒﺤﻮﺛﺎ
 ﻧﺴﺒﺘﻬﻢ ﺑﻠﻐﺖ ﺍﻟﺘﻲ ﻭ ﺍﻟﺨﺮﻭﺝﻭ ﺍﻟﺪﺧﻮﻝ ﺑﻤﻮﺍﻋﻴﺪ ،ﺇﻁﻼﻗﺎ ﺘﺰﺍﻣﻬﻢﺍﻟ ﺑﻌﺪﻡ ﺃﺷﺎﺭﻭﺍ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ
 . %  7.3
 ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺃﻥ ،ﻟﻨﺎ ﻳﺘﻀﺢ ﺍﻟﺮﻗﻤﻴﺔ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻫﺬﺍ ﻟﻤﺪﻟﻮﻻﺕ ﺍﻷﻭﻟﻴﺔ ﻗﺮﺍءﺗﻨﺎ ﺑﻤﺠﺮﺩ
 ﺍﻧﺘﻤﺎء ﻭ ﻭﻻء ﺑﺜﻘﺎﻓﺔ ﻳﺘﻤﺘﻌﻮﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺑﺄﻥ ،ﻳﺆﻛﺪ ﻣﺎ ﻫﺬﺍﻭ ﺍﻟﺨﺮﻭﺝ، ﻭ ﺍﻟﺪﺧﻮﻝ ﺑﻤﻮﺍﻋﻴﺪ ﻮﻥﻳﻠﺘﺰﻣ
 ﻓﻴﻪ ﺷﻚ ﻻ ﻣﻤﺎﻭ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺑﻬﺪﻑ ،ﺍﻟﻮﻗﺖ ﺍﺣﺘﺮﺍﻡ ﺑﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﻣﺪﻯ ﻧﺘﻴﺠﺔ ﻴﻦﺘﻋﺎﻟﻴ
 ﺍﻟﺘﻲﻭ ،ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔ ﻟﻠﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﺍﻟﺪﻋﺎﺋﻢ ﻭ ﺍﻟﺮﻛﺎﺋﺰ ﻣﻦ ﻣﺴﺘﻤﺪﺓ ؛ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻨﻈﺮ ﻭﺟﻬﺔ ﺃﻥ
 ﻓﻲ ﺍﻻﻧﺘﺒﺎﻩ ﻳﻠﻔﺖ ﻣﺎﻭ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﺍﻷﺩﺍء ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﻣﻦ ﻳﺪﻳﺰ ،ﺗﻘﺪﻳﺴﻪ ﻭ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﺍﺣﺘﺮﺍﻡ ﺃﻥ ﻋﻠﻰ ﺗﺆﻛﺪ
 ﻭﺍﺿﺤﺔ ﺩﻻﻟﺔ ﻟﻬﺎ ﻣﺆﺷﺮﺍﺕ ﻬﻢﺃﻗﻮﺍﻟ ﻓﻲ ﺃﺩﺭﻛﻨﺎ ،ﺑﺎﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺍﻟﻤﺒﺎﺷﺮ ﺍﺣﺘﻜﺎﻛﻨﺎ ﻭ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﺎﺩﺭﺍﺳﺘﻨ
 ﺍﻟﺘﻘﺎﻋﺪ ﺳﻦ ﺤﻮﻧ ﻳﺰﺣﻔﻮﻥ ﺍﻟﺬﻳﻦ ،ﺍﻟﻘﺪﺍﻣﻰ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻟﺪﻯ ﺧﺎﺻﺔﻭ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﺍﺣﺘﺮﺍﻡ ﺑﺜﻘﺎﻓﺔ ﺗﺸﺒﻌﻬﻢ ﺗﺜﺒﺖ
 ﺑﺤﺴﺐ - ﺃﻛﺴﺒﻬﻢ ﺍﻟﺬﻱ ﺍﻷﺧﻴﺮ ﻫﺬﺍ ،ﺍﻻﺷﺘﺮﺍﻛﻲ ﺍﻟﻨﻈﺎﻡ ﻭﻗﻴﻢ ﺑﺄﻓﻜﺎﺭ ﻣﺘﺸﺒﻌﻴﻦ ﻭ ﻗﺎﺑﻌﻴﻦ ﺯﺍﻟﻮﺍﻭﻣﺎ
 ﺍﻣﻬﻢﺍﻟﺘﺰ ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻭﺓ ﺃﻋﻤﺎﻟﻬﻢ، ﺃﺩﺍء ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺑﺎﻟﻀﻤﻴﺮ ﺍﻟﺘﺤﻠﻲﻭ ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔ ﺑﺮﻭﺡ ﺍﻟﺘﻤﺘﻊ -ﺭﺃﻳﻬﻢ
 ﺃﻭ ﺍﻟﺮﺳﻤﻴﺔ، ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺃﻭﻗﺎﺕ ﺧﺎﺭﺝ ﻟﻮﻭ ﺇﺿﺎﻓﻴﺔ ﻟﺴﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭﺣﺘﻰ ﺍﻟﺨﺮﻭﺝ، ﻭ ﺍﻟﺪﺧﻮﻝ ﺑﻤﻮﺍﻋﻴﺪ
 ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻓﻲ ﺇﻟﻴﻪ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﻛﻤﺎ -ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﻁﻨﺔ - ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻮﺍﻁﻨﺔ ﺭﻭﺡ ﺑﺰﻳﺎﺩﺓ ﻋﻠﻴﻪ ﻋﺒﺮﻭﺍ ﻛﻤﺎ
 ﻋﻠﻰ ﺗﺪﻝ ﻣﺆﺷﺮﺍﺕ ﺃﻗﻮﺍﻟﻬﻢ ﻓﻲ ﻧﻠﺘﻤﺲ ﻟﻢ ،ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﻟﺸﺒﺎﺏ ﻓﺌﺔ ﺧﻼﻑ ﻋﻠﻰ (36) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺴﺎﺑﻖ
 ﺗﺤﺘﻢ ﺍﻟﺘﻲ ﻫﻲ ﺍﻟﺮﺳﻤﻴﺔ ﻗﻮﺍﻧﻴﻨﻬﺎ ﻭ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺇﻧﻤﺎﻭ ﺍﻟﺮﺳﻤﻲ، ﺍﻟﺪﻭﺍﻡ ﻟﻤﻮﺍﻋﻴﺪ ﺘﺮﺍﻣﻬﻢﺍﺣ
 ﻫﺬﺍ ﺃﻥ ﺇﻟﻰ ﻫﺬﺍ، ﺍﻟﻘﺪﺍﻣﻰ ﺎﻝﺍﻟﻌﻤ ﻳﺮﺟﻊﻭ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻣﻦ ﺍﻟﺨﺮﻭﺝ ﻭ ﺍﻟﺪﺧﻮﻝ ﺪﺑﻤﻮﺍﻋﻴ ﺍﻻﻧﻀﺒﺎﻁ ﻋﻠﻴﻬﻢ
 ﺑﻘﻴﻢ ﻣﺘﺸﺒﻊ ﻏﻴﺮﻭ ﺍﻟﻤﺎﺩﻳﺔ ﺍﻟﺤﻮﺍﻓﺰ ﻋﻦ ﻓﻘﻂ ﻳﺒﺤﺚ ﻪﺟﻌﻠﺘ ﺭﺃﺳﻤﺎﻟﻴﺔ ﺃﻧﻈﻤﺔ ﻠﺘﻪﺷﻜ ّ ﺠﺪﻳﺪﺍﻟ ﺍﻟﺠﻴﻞ
  ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ. ﺍﻟﻮﻻء ﻭ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﺍﺣﺘﺮﺍﻡ
 ﺩﻻﻟﺔ ﻟﻬﺎ ﺃﻗﻮﺍﻝ ﺃﻧﻬﺎ ،ﺍﻟﻘﺪﺍﻣﻰ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺑﻬﺎ ﺻﺮﺡ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻹﺩﻻءﺍﺕ ﻫﺬﻩ ﻓﻲ ﻣﻼﺣﻈﺘﻪ ﻳﻤﻜﻦ ﻣﺎﻭ
 ﻓﻲ ﺗﻨﺠﺢ ﻟﻢ ،ﺍﻟﺴﻮﻕ ﺍﻗﺘﺼﺎﺩ ﻧﻈﺎﻡ ﺩﺧﻮﻟﻬﺎ ﺃﺛﻨﺎء ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ ﻷﻥ  - ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ ﻋﻠﻢ ﺣﺪﻭﺩ ﻓﻲ - ﻭﺍﻗﻌﻴﺔ
 ﻟﺒﻨﺎء ﺍﻟﻜﺎﻓﻲ ﺍﻟﺠﻬﺪ ﺗﻘﺪﻡ ﻟﻢ ﻭ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ، ﺫﻫﻨﻴﺎﺕ ﻓﻲ ﻋﻨﻬﺎ ﺍﻟﻐﺮﻳﺐ ﺍﻟﻨﻈﺎﻡ ﻫﺬﺍ ﺗﺤﺎﺑﻲ ﺛﻘﺎﻓﻴﺔ ﻗﻴﻢ ﻏﺮﺱ
 ﻋﻤﻠﻬﻢ ﺃﻭﻗﺎﺕ ﻥﻳﺤﺘﺮﻣﻮ ﻭ ﻳﻘﺪﺳﻮﻧﻪ ﻭ ،ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻣﻦ ﻳﺘﻬﺮﺑﻮﻥ ﻻ ﺗﺠﻌﻠﻬﻢ ﺧﺼﺎﺋﺺ ﻳﺤﻤﻠﻮﻥ ﺃﻓﺮﺍﺩ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﺗﺮﺍﻛﻤﺎﺕ ﻋﻦ ﺮﺗﻌﺒّ ﻭ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻱ، ﺩﺍﻟﻔﺮ ﺷﺨﺼﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺆﺷﺮ ،ﺧﺼﺎﺋﺺﻭ ﺳﻤﺎﺕ ﻭﻳﺠﻌﻠﻮﻧﻬﺎ
 ﺭﺃﺳﻤﺎﻟﻴﺔ ﺃﻧﻈﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺆﺷﺮ ﻻﻭ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻭﺍﻗﻌﻪ ﻣﻦ ﻣﺴﺘﻤﺪﺓ ﺗﺎﺭﻳﺨﻴﺔ ﻭ ﺮﻭﺑﻮﻟﻮﺟﻴﺔ،ﺜﺃﻧ -ﺳﻮﺳﻴﻮ
  ﻟﻬﺎ. ﺃﻫﻼ ﻟﻴﺲ ﻋﻮﻟﻤﺔ ﻓﻲ ﻟﻠﻮﻟﻮﺝ ،ﺳﺎﻗﺘﻪ ﻏﺮﺑﻴﺔ
 ﺑﻤﻮﺍﻋﻴﺪ ﻥﻳﻠﺘﺰﻣﻮ ﻣﺎ ﻧﺎﺩﺭﺍ، ﻭ ﺃﺣﻴﺎﻧﺎ ﺑﺄﻧﻬﻢ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺍﻟﺬﻳﻦﻭ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ، ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺘﺒﻘﻴﺔ ﺴﺒﺔﺍﻟﻨ ﺃﻣﺎ
 ﻋﺪﻡﻭ ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻦ ﺑﻌﻴﺪﺍ ﻳﻘﻄﻨﻮﻥ ﻣﻤﻦ ﻫﻢ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻫﺆﻻء ﺃﻥ ﺇﻟﻰ ﻣﺮﺩﻩ ﻓﻴﻤﻜﻨﻨﺎ ؛ﺍﻟﺨﺮﻭﺝ ﻭ ﺍﻟﺪﺧﻮﻝ
 ﺇﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ ﻏﻴﺮ ﺗﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻣﺴﺘﻮﻳﺎﺕ ﻓﻲ ﻳﻌﻤﻠﻮﻥ ﺑﻌﻀﻬﻢ ﺃﻥ ﻋﻦ ﻓﻀﻼ ﻟﺪﻳﻬﻢ، ﺍﻟﻨﻘﻞ ﻭﺳﺎﺋﻞ ﺗﻮﻓﺮ
 ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺃﻥﻭ ﺧﺎﺻﺔ ،ﺍﻟﺮﺳﻤﻲ ﺍﻟﺪﻭﺍﻡ ﺑﻤﻮﺍﻋﻴﺪ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺗﻠﺰﻡ ﺧﺮﻯ،ﺃ ﺑﻮﻅﺎﺋﻒ ﻣﻘﺎﺭﻧﺔ ﻭﺣﻴﻮﻳﺔ
 ﺍﻵﻟﻲ ﺍﻟﺘﻮﻗﻴﻊ ﻓﻲ ﻳﺘﻤﺜﻞ ﺣﺪﻳﺚ ﺇﺩﺍﺭﻱ ﺇﺟﺮﺍء ﻋﻠﻰ ،ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻏﻴﺎﺏ ﻣﺮﺍﻗﺒﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ
 .(EUQITAMOTUA EGATNIOP)
 . ﺍﻟﻤﺒﺎﺷﺮ ﻣﺴﺆﻭﻟﻬﻢ ﻏﻴﺎﺏ ﻋﻨﺪ ،ﻭﻗﺘﻪ ﻓﻲ ﻟﻌﻤﻠﻬﻢ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺃﺩﺍء (:66) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
 ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ 
 ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ
 6.85 371 ﺩﺍﺋﻤﺎ 
 6.63 801 ﻏﺎﻟﺒﺎ 
 0.1 3 ﺃﺣﻴﺎﻧﺎ 
 1.3 9 ﻧﺎﺩﺭﺍ 
 7.0 2 ﺃﺑﺪﺍ 
 % 001 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 
 ﺃﻧﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﺃﺟﻤﻌﻮﺍ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺃﻏﻠﺐ ﺃﻥ ،ﻟﻨﺎ ﻳﺘﻀﺢ (66) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻓﻲ ﻭﺭﺩ ﻣﺎ ﺿﻮء ﻓﻲ      
 %  6.85 ﻧﺴﺒﺘﻬﻢ ﺑﻠﻐﺖ ﺑﺤﻴﺚ ﺍﻟﻤﺒﺎﺷﺮ، ﻣﺴﺆﻭﻟﻬﻢ ﻏﻴﺎﺏ ﻋﻨﺪ ،ﻭﻗﺘﻪ ﻲﻓ ﻋﻤﻠﻬﻢ ﺑﺄﺩﺍء ﺩﺍﺋﻤﺎ ﻳﻘﻮﻣﻮﻥ
 ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﺟﺪﺍ، ﺿﻌﻴﻔﺔ ﻧﺴﺐ ﺳﻮﻯ ﻧﺴﺠﻞ ﻟﻢ ﺣﻴﻦ ﻓﻲ %  6.63 ﻧﺴﺒﺘﻪ ﻣﺎ ﻛﺬﻟﻚ ﺃﻗﺮﻩ ﻣﺎ ﻫﻮﻭ
 ﻣﺴﺆﻭﻟﻬﻢ ﻏﻴﺎﺏ ﻋﻨﺪ ﻗﺘﻪﻭ ﻓﻲ ﻧﺎﺩﺭﺍ ﻭ ﺃﺣﻴﺎﻧﺎ ﻋﻤﻠﻬﻢ ﺑﺄﺩﺍء ﻳﻘﻮﻣﻮﻥ ﺑﺄﻧﻬﻢ ﺃﻛﺪﻭﺍ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻟﻠﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ
  ﺍﻟﺘﻮﺍﻟﻲ. ﻋﻠﻰ % 3  ﻭ %  1 ﻧﺴﺒﺘﻬﻢ ﺑﻠﻐﺖ ﺍﻟﺬﻳﻦﻭ ﺍﻟﻤﺒﺎﺷﺮ،
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﻋﻤﻠﻬﻢ ﺑﺘﺄﺩﻳﺔ ﻳﻘﻮﻣﻮﻥ ،ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻣﻦ ﻛﺒﻴﺮﺓ ﻧﺴﺒﺔ ﺃﻥ ﻧﺠﺪ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ، ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﻫﺬﻩ ﻣﻦ ﺍﻧﻄﻼﻗﺎ
 ﺍﻟﺬﺍﺗﻴﺔ ﺑﺎﻟﺮﻗﺎﺑﺔ ﻳﻠﺘﺰﻣﻮﻥ ﻫﺆﻻء ﺃﻥ ﻋﻠﻰ ﻳﺆﺷﺮ ﻣﺎ ﻫﺬﺍ ﻟﻌﻞﻭ ﺍﻟﻤﺒﺎﺷﺮ، ﻣﺴﺆﻭﻟﻬﻢ ﻏﻴﺎﺏ ﻋﻨﺪ ﻗﺘﻪﻭ ﻓﻲ
 ﻭﻗﺘﻪ ﻓﻲ ،ﺇﻧﺠﺎﺯﻩ ﻳﺤﺎﻭﻟﻮﻥﻭ ﻋﻤﻠﻬﻢ ﻓﻲ ﻣﻨﻀﺒﻄﻮﻥ ﺃﻧﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﻭﺓﻋﻼ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻴﺔ، ﻣﻬﺎﻣﻬﻢ ﺃﺩﺍء ﻓﻲ
 ﺍﻟﻤﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﺑﻌﺾ ﻓﻴﻬﻢ ﺗﺘﻮﻓﺮ ،ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺘﻴﺎﺭﺍﺧ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻧﺠﺎﺡ ﺇﻟﻰ ﺭﺍﺟﻊ ﻫﺬﺍﻭ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ
 ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺄﻥﺑ ﻟﻨﺎ ﺃﻛﺪ ﺍﻟﺬﻱﻭ ،ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﻗﺴﻢ ﻣﺴﺆﻭﻝ ﻟﻨﺎ ﺃﻗﺮﻩ ﻣﺎ ﺑﺤﺴﺐ ﺍﻷﺧﻼﻗﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ
 ﺑﺎﻟﻔﺘﺮﺓ ﻗﻴﺎﻣﻪ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺳﺎﺕ ﺑﻌﺾ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻋﻠﻰ ،ﺍﻟﺠﺪﻳﺪ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﺗﺪﺭﻳﺐ ﺗﺤﺎﻭﻝ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ
  ﻣﻨﻬﺎ: ﻭ ﺍﻟﺘﺠﺮﻳﺒﻴﺔ
  .ﻭﺍﻫﻴﺔ ﻷﺳﺒﺎﺏ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻋﻦ ﺍﻟﺘﻐﻴﺐ ﻋﺪﻡﻭ ﺍﻟﺮﺳﻤﻲ ﺎﻟﺪﻭﺍﻡﺑ  ﺍﻻﻟﺘﺰﺍﻡ ﻋﻠﻰ ﺗﺪﺭﻳﺒﻪ •
  .ﺷﺨﺼﻴﺔ ﻷﻏﺮﺍﺽ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺃﺩﻭﺍﺕ ﺍﺳﺘﻌﻤﺎﻝ ﻋﺪﻡ •
  .ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺍﻹﺣﺴﺎﺱ ﺭﻭﺡ ﻏﺮﺱ ﻭ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺍﻷﻣﺎﻧﺔ ﻭ ﺍﻹﺧﻼﺹ •
  .ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺇﻧﺠﺎﺯ •
 . ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺮﺑﺎﻟﻀﻤﻴ ﺍﻟﺘﺤﻠﻲ •
 ﺗﺸﻴﺮ ﻧﺠﺪﻫﺎ ؛ﺍﻟﺠﺪﺩ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻁﺮﻑ ﻣﻦ ﺗﻄﺒﻴﻘﻬﺎ ﺍﻟﻮﺍﺟﺐ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺳﺎﺕ ﻟﻬﺬﻩ ﺑﺘﻔﺤﺼﻨﺎﻭ
 ﺑﺄﺩﺍء ﻣﻜﻠﻔﻮﻥ ﺑﺄﻧﻬﻢ ﺤﺴﻮﻥﻳ ﺗﺠﻌﻠﻬﻢ ،ﺗﻮﺟﻴﻬﻴﺔ  ﺑﺘﻄﻌﻴﻤﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻫﺆﻻء ﺇﻣﺪﺍﺩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﺇﻟﻰ
 ﻋﻤﻠﺖ ﻣﺎ ﻫﻮﻭ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻴﺔ، ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔ ﺑﺮﻭﺡ ﺘﺤﻠﻲﺍﻟ ﻳﻜﺴﺒﻬﻢ ﻣﻤﺎ ،ﻣﺴﺆﻭﻟﻬﻢ ﻏﻴﺎﺏ ﻓﻲ ﻟﻮﻭ ﺍﻟﻌﻤﻞ
 ﻫﻮ ﺫﻟﻚ ﺗﺜﺒﺖ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﺍﻷﻣﺜﻠﺔ ﻣﻦﻭ ،ﻋﻤﺎﻟﻬﺎ ﻗﻴﻢ ﻓﻲ ﻏﺮﺳﻪ ﻭ ﺗﺠﺴﻴﺪﻩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ
 ﻭﺍﻟﻮﺭﺷﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﻣﺪﺍﺧﻞ ﻓﻲ ﺑﻌﻤﻠﻲ( ﺃﻗﻮﻡ ﻓﺴﻮﻑ ﺑﻲ )ﺛﻖ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﺑﺘﺪﻭﻳﻦ ﻗﻴﺎﻣﻬﺎ
 ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺇﻟﻰ ،ﺃﺳﺎﺳﺎ ﻳﺮﺟﻊ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻋﻘﻮﻝ ﻓﻲ ﺍﻟﺬﺍﺗﻴﺔ ﺍﻟﺮﻗﺎﺑﺔ ﻏﺮﺱ ﺃﻥ ﻧﻌﺘﻘﺪﻭ ﺍﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ،
 ﻓﻲ ﺷﺮﻳﻚ ﺃﻧﻪ ﻋﻠﻰ ﺇﻟﻴﻪ ﺗﻨﻈﺮﻭ ،ﻟﻠﻌﺎﻣﻞ ﻧﻈﺮﺗﻬﺎ ﻣﻦ ﺩﺍﺭﺓﺍﻹ ﺗﻐﻴّﺮ ﻭﺃﻥ ﺟﻬﺔ، ﻣﻦ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﻭ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ
  ﺃﺧﺮﻯ. ﺟﻬﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺎﺩﻳﺔ ﺍﻹﻧﺘﺎﺝ ﻋﻨﺎﺻﺮ ﻣﻦ ﻋﻨﺼﺮ ﻟﻴﺲ ﻭ ،ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺗﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ
 ﻫﺬﻩ ﻟﺘﻄﺒﻴﻖ ،ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺳﻌﻲ ﺃﻥ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﻫﺬﻩ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﻧﺼﻞ ﺃﺧﻴﺮﺍﻭ
 ﺇﻟﻰ ﻭﺗﺄﺟﻴﻠﻪ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺮﺑﺘﺄﺧﻴ ﻳﺴﻤﺢ ﻻ ﺍﻟﺬﻱﻭ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺇﻟﻰ ﺭﺍﺟﻊ ،ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺳﺎﺕ
 ﺗﻨﻔﻴﺬﻫﺎ ﻓﻲ ﺗﺄﺧﻴﺮ ﺃﻱﻭ ﻭﻅﻴﻔﻴﺎ ﻣﺘﻨﺎﺳﻘﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﺼﺎﻟﺢ ﺗﻤﺎﺭﺳﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻷﻧﺸﻄﺔ ﻛﻞ ﻷﻥ ؛ﻻﺣﻖ ﻳﻮﻡ
 ﺇﻟﻴﻪ ﺗﻮﺻﻞ ﻣﻊ ﺗﺘﻔﻖ ﺍﻟﻨﺘﻴﺠﺔ ﻫﺬﻩ ﻟﻌﻞﻭ ،ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺟﻤﻴﻊ ﺇﻧﺠﺎﺯ ﻋﺮﻗﻠﺔ ﺇﻟﻰ ﻳﺆﺩﻱ ،ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻭﻗﺘﻬﺎ ﻓﻲ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﻣﺘﻨﺎﺳﻘﺔ ﻓﺮﻋﻴﺔ ﺃﻧﺴﺎﻕ ﻣﻦ ﻳﺘﻜﻮﻥ ،ﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﻧﺴﻖ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺄﻥ ﺭﺃﻯ ﻋﻨﺪﻣﺎ SNOSRAP ﺑﺎﺭﺳﻮﻧﺰ
 ﻱﺃ ﻭ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺑﺘﺤﻘﻴﻖ ﺔﻋﻼﻗ ﻟﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻷﻧﺸﻄﺔ ﻭ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﺗﺘﻀﻤﻦ ﻭ ﻭﻅﻴﻔﻴﺎ،
  ﺍﻷﺧﺮﻯ. ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻼﻝ ﺇﻟﻰ ﻳﺆﺩﻱ ﻣﻌﻴﻦ ﻧﺴﻖ ﻋﻤﻞ ﻓﻲ ﺗﺄﺧﻴﺮ
 . ﻋﻤﻠﻬﻢ ﻣﻜﺎﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻴﻮﻣﻴﺔ ﻟﻠﺠﺮﺍﺋﺪ ،ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻣﻄﺎﻟﻌﺔ ﻳﻮﺿﺢ (:76) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
 ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ 
 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ
  7.22 76 ﺩﺍﺋﻤﺎ 
  9.53 601 ﻏﺎﻟﺒﺎ 
  6.81 55 ﺃﺣﻴﺎﻧﺎ 
  2.31 93 ﻧﺎﺩﺭﺍ 
  5.9 82 ﺃﺑﺪﺍ 
 % 001 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 
 ﺍﻟﺒﺎﻟﻎﻭ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺃﻏﻠﺐ ﺃﻥ ،(76) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻫﺬﺍ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﺍﺭﺩﺓ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﺪﻻﺋﻞ ﺗﻜﺸﻒ
 ﻓﻲ ﺍﻟﻴﻮﻣﻴﺔ ﺍﻟﺠﺮﺍﺋﺪ ﺑﻤﻄﺎﻟﻌﺔ ﻏﺎﻟﺒﺎ ﻳﻘﻮﻣﻮﻥ ﺑﺄﻧﻬﻢ ﻳﻘﺮﻭﻥ %  9.53 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻣﺒﺤﻮﺙ 601 ﻋﺪﺩﻫﻢ
 ﻳﻘﻮﻣﻮﻥ ﻣﺎ ﺩﺍﺋﻤﺎ ﺑﺄﻧﻬﻢ %  7.22 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻣﺒﺤﻮﺙ 76 ﻣﻨﻬﻢ ﺃﻛﺪ ﻓﻘﺪ ﺟﺎﻧﺒﻬﻢ ﺇﻟﻰﻭ ،ﻋﻤﻠﻬﻢ ﻣﻜﺎﻥ
 ﺃﺧﻴﺮﺍ ﻭ ﺍﻟﺠﺮﺍﺋﺪ، ﻫﺬﻩ ﺑﻤﻄﺎﻟﻌﺔ ﻧﺎﺩﺭﺍ ﻭ ﺃﺣﻴﺎﻧﺎ ﻳﻘﻮﻣﻮﻥ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻧﺴﺒﺔ ﺍﻧﺨﻔﻀﺖ ﻓﻴﻤﺎ ،ﺍﻟﺠﺮﺍﺋﺪ ﺑﻤﻄﺎﻟﻌﺔ
  ﺃﺑﺪﺍ. ﺍﻟﺠﺮﺍﺋﺪ ﻣﻄﺎﻟﻌﺔ ﺑﻌﺪﻡ ﻟﻨﺎ ﺃﻛﺪﻭﺍ ﻣﻤﻦ %  5.9 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦﺍﻟ ﻣﻦ ﻋﺪﺩ ﻧﺠﺪ
 ﻳﻘﻮﻣﻮﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻣﻦ ﺍﻟﺴﺎﺣﻘﺔ ﺍﻷﻏﻠﺒﻴﺔ ﺃﻥ ،ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﻫﺬﻩ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﻟﻨﺎ ﻳﺘﻀﺢ
 ﺍﻟﺬﻱ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻗﻊ ﺇﻟﻰ ﺭﺍﺟﻊ ﻫﺬﺍ ﻟﻌﻞﻭ ؛ﻋﻤﻠﻬﻢ ﺃﻣﺎﻛﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﻴﻮﻣﻴﺔ ﺍﻟﺠﺮﺍﺋﺪ ﺑﻤﻄﺎﻟﻌﺔ
 ﺃﺩﺍء ﺃﺛﻨﺎء ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻓﺘﺮﺓ ﻓﻲ ﻟﻠﻌﻤﺎﻝ ﻣﻼﺣﻈﺎﺗﻨﺎ ﺧﻼﻝ ﻓﻤﻦ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ،  ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭﺍﻗﻊ ﻳﻌﻜﺲ
 ﻨﺎﻗﻤ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺟﻤﻴﻊ ﻓﻲ ﺗﺘﻮﺍﺟﺪ ﺗﻜﺎﺩ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺴﻠﺒﻴﺔ ﺍﻟﻈﺎﻫﺮﺓ ﻫﺬﻩ ﺗﻔﺸﻲ ،ﺣﻘﻴﻘﺔ ﺍﻛﺘﺸﻔﻨﺎ ﻋﻤﻠﻬﻢ،
 ﻟﻬﻢ ﺳﻨﺤﺖ ﻣﺘﻰ ﻣﻴﺔﺍﻟﻴﻮ ﺍﻟﺠﺮﺍﺋﺪ ﻳﻄﺎﻟﻌﻮﻥ ﻭ ﻣﻜﺎﺗﺒﻬﻢ ﻓﻲ ﻗﺎﺑﻌﻴﻦ ﻫﻢﻭ ﻋﻤﺎﻻ ﻻﺣﻈﻨﺎ ﺃﻳﻦ ﺑﺰﻳﺎﺭﺗﻬﺎ،
 ﺍﻟﻤﻜﺎﺗﺐ ﻓﻲ ﻳﻜﻮﻥ ﻣﺎ ﻏﺎﻟﺒﺎ ﻋﻤﻠﻬﻢ ﺃﻥ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ ﻓﺌﺔ ﻣﻨﻬﻢ ﺑﺨﺎﺻﺔﻭ ﺫﻟﻚ، ﻟﻔﻌﻞ ﺍﻟﻔﺮﺻﺔ
 ﺫﻫﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺳﺔﻨﻐﺮﺍﻟﻤ ﺍﻟﺴﻠﺒﻴﺔ ﺍﻟﻈﺎﻫﺮﺓ ﺑﻬﺬﻩ ﻋﻠﻢ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺃﻥ ؛ﻫﻨﺎ ﺍﻻﻧﺘﺒﺎﻩ ﻳﻠﻔﺖ ﻣﺎﻭ ،ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﺇﻧﺬﺍﺭ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﻭ ﺑﺘﻮﺑﻴﺦ ﻘﻮﻡﺗ ﻣﺎ ﺳﺮﻋﺎﻥ ﻭﻟﻜﻦ ﺃﺩﺍﺋﻬﻢ، ﻋﻠﻰ -ﺣﺼﻞ ﺇﻥ - ﺍﻟﺴﻠﺒﻲ ﺗﺄﺛﻴﺮﻫﺎﻭ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ
 ﺍﻟﺴﺨﻂ ﺣﺎﻟﺔ ﻣﻦ ﻳﺰﻳﺪ ﻭ ﻣﻌﻘﻮﻝ ﻏﻴﺮ ﺃﻣﺮ ﻧﻈﺮﻧﺎ ﻓﻲ ﻫﺬﺍﻭ ﺍﻷﺧﺮﻯ،ﻭ ﺍﻟﻔﻴﻨﺔ ﺑﻴﻦ ﻟﻬﺆﻻء ﺷﻔﻮﻱ
 ﻟﻨﺎ ﻛﺸﻔﻪ ﻣﺎ ﻫﺬﺍﻭ ﺃﻣﻞ، ﺑﺨﻴﺒﺔ ﻭﻳﺸﻌﺮﻫﻢ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ، ﻫﺬﺍ ﺍﺗﺠﺎﻩ ﻫﺆﻻء ﻟﺪﻯ ﻭﺍﻟﺘﺬﻣﺮ ﻭﺍﻹﺣﺒﺎﻁ
 ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻓﻲ ﺩﺍﺭﺓﺍﻹ ﺎﺗﻌﺘﻤﺪﻫ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻄﺮﻳﻘﺔ ﻫﺬﻩ ﺑﺄﻥ ﻟﻨﺎ ﺃﻛﺪﻭﺍ ﺑﺤﻴﺚ ،ﻣﻌﻬﻢ ﻣﻘﺎﺑﻼﺗﻨﺎ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﺑﻌﻀﻬﻢ
 ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﺣﺎﻣﻠﻲ ﻣﻦ ﺇﻁﺎﺭﺍﺕ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻫﻢ ﻋﻠﻰ ﺇﻁﻼﻗﺎ ﻟﺘﻮﻗﻌﺎﺗﻬﻢ ﻣﺨﺎﻟﻔﺔ ،ﺍﻟﺠﺮﺍﺋﺪ ﻣﻄﺎﻟﻌﺔ ﺑﺸﺄﻥ ﻣﻌﻬﻢ
 ﻓﺘﺮﺍﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺮﺍﺋﺪ ﺑﻤﻄﺎﻟﻌﺔ ،ﻟﻬﻢ ﺍﻟﺴﻤﺎﺡﻭ ﺍﺣﺘﺮﺍﻣﻬﻢ ﺍﻟﻤﻨﻄﻘﻲ ﻓﻤﻦ ﺍﻋﺘﻘﺎﺩﻧﺎ ﻓﻲ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻭ ،ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ
 ﺍﻟﺮﺿﺎ ﻋﻮﺍﻣﻞ ﻣﻦ ﻳﺰﻳﺪ ﺃﻥ ﺷﺄﻧﻪ ﻣﻦ ﻻﺋﻖ ﺑﺸﻜﻞ ﻣﻌﺎﻣﻠﺘﻬﻢﻭ ،ﺍﻟﺮﺳﻤﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺃﻭﻗﺎﺕ ﺧﺎﺭﺝ ﻭ ﺍﻟﺮﺍﺣﺔ
 ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻘﺎﻋﺲ ﻭ ﺍﻟﺘﻤﺎﻁﻞ ﺍﻟﺘﻤﺎﺭﺽ، ﺘﻐﻴﺐ،ﻟﻛﺎ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ، ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺃﺷﻜﺎﻝ ﻛﻞ ﺗﻔﺎﺩﻱ ﻳﺠﻨﺒﻬﻢﻭ ،ﻟﺪﻳﻬﻢ
 ﺗﻮﺻﻠﻪ ﻭ ،ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺰ ﺣﻮﻝ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ GREBZREH ﻫﻴﺮﺯﺑﺮﻍ ﺃﻗﺮﻩ ﻣﺎ ﻫﻮﻭ  ﺍﻟﻌﻤﻞ...ﺍﻟﺦ،
 ﻟﻪ ﺍﻵﺧﺮﻳﻦ  ﺗﻘﺪﻳﺮ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺣﺼﻮﻝ ﻣﻨﻬﺎ ﻭ ،ﺑﺎﻟﺮﺿﺎ ﺍﻟﺸﻌﻮﺭ ﻣﻦ ﺗﺰﻳﺪ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﺑﻌﺾ ﺇﻟﻰ
 ﻭﺍﺣﺘﺮﺍﻣﻬﻢ.
 ﻣﻦ ﻓﻨﺠﺪﻫﻢ ﺍﻟﻴﻮﻣﻴﺔ، ﻟﻠﺠﺮﺍﺋﺪ ﻣﻄﺎﻟﻌﺘﻬﻢ ﺑﻌﺪﻡ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺘﺒﻘﻴﺔ ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺃﻣﺎ
 ﻎﺮﻳــﺍﻟﺘﻔﻭ ﺍﻟﺸﺤﻦ ﻣﺼﺎﻟﺢﻭ ﺷﺎﺕﺍﻟﻮﺭ ﻓﻲ ﻳﻌﻤﻠﻮﻥ ﺍﻟﺬﻳﻦﻭ ،ﺍﻟﺜﺎﻧﻮﻱ ﻭ ﺍﻟﻤﺘﻮﺳﻂ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺫﻭﻱ
 ﺑﻤﻄﺎﻟﻌﺔ ﻟﻬﺆﻻء ﺑﻬﺎ ﺍﻟﻔﻴﺰﻳﻘﻴﺔ ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﺗﺴﻤﺢ ﻻ ،ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﻫﺬﻩ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺑﺄﻥ ﻧﻌﺘﻘﺪﻭ
 ﺑﺸﺄﻥ ،ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺫﻫﻨﻴﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻧﻐﺮﺳﺖ ﺛﻘﺎﻓﻴﺔ ﺗﺮﺍﻛﻤﺎﺕ ﺛﻤﺔ ﻫﻨﺎﻙ ﺃﻥ ﺇﻟﻰ ،ﻓﻘﻂ ﻧﺸﻴﺮ ﺃﺧﻴﺮﺍ ﻭ ﺍﻟﺠﺮﺍﺋﺪ،
 ﻫﺬﻩ ﻷﻥ ﻋﻤﻠﻬﻢ، ﻣﻜﺎﻥ ﻓﻲ ﻫﺆﻻء ﺗﻤﺎﻁﻞ ﻭ ﺗﻘﺎﻋﺲ ﻋﻦ ﺑﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﺗﻌﺒﺮ ﻭﻻ ﺍﻟﺠﺮﺍﺋﺪ، ﻣﻄﺎﻟﻌﺔ
 ﻭﺻﺎﺣﺒﺘﻪ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺗﺮﺑﻰ ،ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻱ ﻟﻠﻔﺮﺩ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻨﺸﺌﺔ ﺍﻟﺘﺮﻛﻴﺒﺔ ﺇﻟﻰ ﺭﺍﺟﻌﺔ ﺃﺻﻼ ﺍﻟﺘﺮﺍﻛﻤﺎﺕ
 ﻻ ﺃﻧﻬﺎ ﻛﻤﺎ ،ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﺄﺧﻼﻗﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﺰﺍﻣﻪ ﻋﺪﻡ ﻣﺪﻯ ﻋﻦ ﻓﻌﻼ ﺗﺆﺷﺮ ﻻ ﺑﺄﻧﻬﺎ ﻧﻌﺘﻘﺪ ﻭ ﻋﻤﻠﻪ ﻣﻜﺎﻥ ﺇﻟﻰ
 ﻣﻨﻪ ﺗﺄﻛﺪﻧﺎ ﻣﺎ ﻫﻮﻭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ، ﺑﺎﻟﻀﻤﻴﺮ ﻳﺘﺤﻠﻮﻥ ﻻ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﺸﻞ ﻋﻠﻰ ﺃﻳﻀﺎ ﺗﺆﺷﺮ
 ﺗﻜﻮﻥ ﻟﻠﺠﺮﺍﺋﺪ ﻬﻢﻣﻄﺎﻟﻌﺘ ﺑﺄﻥ ﻟﻨﺎ ﻋﺒﺮﻭﺍ ﺍﻟﺬﻳﻦﻭ ،ﻹﻁﺎﺭﺍﺕﺍ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻣﻊ ﺍﻟﻤﺒﺎﺷﺮ ﺍﺣﺘﻜﺎﻛﻨﺎ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ
 ﺗﺼﺎﺣﺐ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻌﺎﺩﺍﺕ ﺿﻤﻦ ﻣﻦ ﺍﻋﺘﺒﺮﻭﻫﺎ ﺇﻧﻤﺎﻭ ،ﺍﻟﺮﺳﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺃﻭﻗﺎﺕ ﻓﻲ ﻟﻴﺲﻭ ﻣﺘﺤﻔﻈﺔ ﺑﻄﺮﻳﻘﺔ
 ﻭﺍﻟﺸﺎﻱ ﺍﻟﻘﻬﻮﺓ ﺍﺣﺘﺴﺎءﻭ ﺍﻟﺠﺮﺍﺋﺪ ﻛﻤﻄﺎﻟﻌﺔ ،ﻋﻤﻠﻪ ﻣﻜﺎﻥ ﺇﻟﻰ -ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻱ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ - ﺧﺼﻮﺻﺎﻭ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ
 ﺗﻨﺸﺌﺘﻬﻢ ﻣﺮﺍﺣﻞ ﺧﻼﻝ ،ﻫﺆﻻء ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺗﺮﺑﻰ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺘﻘﺎﻟﻴﺪ ﻭ ﺍﻟﻌﺎﺩﺍﺕ ﻣﻦ ﻣﻮﺭﻭﺛﺔ ﺃﻧﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻭﺓ
  ﺁﻧﻔﺎ. ﺇﻟﻴﻪ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﻛﻤﺎ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
 
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




  .ﻣﻌﻬﻢ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺗﻌﺎﻣﻞ ﻛﻴﻔﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻋﻦ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺗﻐﻴﺐ ﻳﻮﺿﺢ (:86) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
  ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ
ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ  ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ  
 ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ 






      472
 
 
  %     9.29
  6.2  7 ﻋﻘﻮﺑﺔ 
  7.4  31 ﺇﻧﺬﺍﺭ ﻛﺘﺎﺑﻲ 
  6.6  81 ﺇﻧﺬﺍﺭ ﺷﻔﻮﻱ 
  5.28  622 ﺍﺳﺘﻤﺎﺭﺓ ﺍﻻﺳﺘﻔﺴﺎﺭ 
  6.3  01 ﻻ ﺷﻲء 
 % 001     472 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
   1.7     12 ﻻ
   001 % 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ
 
 ﺑﻤﺪﻯ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔﻭ (86) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﺍﺭﺩﺓ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﺟﻠﻴﺎ ﻟﻨﺎ ﻳﺘﻀﺢ
 ﺟﺪﺍ ﻛﺒﻴﺮﺓ ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺃﻥ ﻣﻌﻬﻢ، ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺗﻌﺎﻣﻞ ﻛﻴﻔﻴﺔ ﻭ ،ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻋﻦ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺗﻐﻴﺐ
 ﺣﺎﻟﺔ ﻓﻲ  ﺑﺄﻧﻪ  ﻣﻨﻬﻢ %  28 ﺃﻛﺪ ﺑﺤﻴﺚ ﻋﻤﻠﻬﻢ، ﻓﻲ ﺗﻐﻴﺒﻮﺍ ﺃﻥﻭ ﺳﺒﻖ ﺑﺄﻧﻬﻢ ﻟﻨﺎ ﺃﻗﺮﻭﺍ  % 9.29  ﺑﻠﻐﺖ
 ﻧﺠﺪ ﺣﻴﻦ ﻓﻲ ،ﺍﻟﻐﻴﺎﺏ ﺳﺒﺐ ﻋﻦ ﺍﻻﺳﺘﻔﺴﺎﺭ ﺍﺳﺘﻤﺎﺭﺓ ﻣﻸ ﻫﻮ ﺷﺄﻧﻬﻢ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺘﺨﺬ ﺍﻹﺟﺮﺍء ﻓﺈﻥ ،ﻏﻴﺎﺑﻬﻢ
 7.4 ﺒﺔﺑﻨﺴ ﻣﺒﺤﻮﺙ 31 ﺃﻣﺎ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﻗﺒﻞ ﻣﻦ ﺷﻔﻮﻳﺎ ﻳﻨﺬﺭﻭﻥ ﺃﻧﻬﻢ ﺇﻟﻰ ﺃﺷﺎﺭﻭﺍ %  6.6 ﻧﺴﺒﺔ ﻳﻤﺜﻞ ﻣﺎ
 ﺃﻱ ﺗﺠﺮﻯ ﻟﻢ ﺑﺄﻧﻬﻢ ﻭﺍﺃﻛﺪ %  6.3 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺁﺧﺮﻳﻦ 01 ﻭ ﻛﺘﺎﺑﻲ ﻧﺬﺍﺭﺇ ﺇﻟﻰ ﻳﺘﻌﺮﺿﻮﻥ ﺑﺄﻧﻬﻢ ﺃﻗﺮﻭﺍ
  ﻋﻘﻮﺑﺔ. ﺇﻟﻰ ﻳﺘﻌﺮﺿﻮﻥ ﺃﻧﻬﻢ ﻣﻨﻬﻢ %  6.2 ﺃﻛﺪ ﻓﻴﻤﺎ  ﺿﺪﻫﻢ،  ﻋﻘﻮﺑﺔ
 ﻗﺎﻣﺖ ﺃﻥﻭ ﺳﺒﻖ ،ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺃﻏﻠﺒﻴﺔ ﺃﻥ ﻟﻨﺎ ﻳﺘﻀﺢ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ، ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﻫﺬﻩ ﻣﻀﺎﻣﻴﻦ ﻓﻲ ﺑﺎﻟﺘﻤﻌﻦ
 ﻣﻌﻬﻢ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺑﻪ ﺗﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻄﺒﻖ ﺇﺟﺮﺍء ﺃﻛﺜﺮﻭ ،ﻏﻴﺎﺑﻬﻢ ﺃﺛﻨﺎء ﺿﺪﻫﻢ ﻗﺎﻧﻮﻧﻴﺔ ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺑﺘﻄﺒﻴﻖ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ
 ﻛﺎﻥ ﺇﻥ ﻭ ،ﺍﻟﻐﻴﺎﺏ ﻋﻦ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﺍﻷﺳﺒﺎﺏ ﺗﻮﺿﻴﺢﻭ ﺍﻻﺳﺘﻔﺴﺎﺭ ﺍﺳﺘﻤﺎﺭﺓ ﻣﻸ ﻫﻮ ،ﻴﺎﺑﻬﻢﻏ ﻋﻨﺪ
 ﺑﻌﺾ ﻣﻦ -ﻳﺨﻠﻮ ﻻ - ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﺔ ﻓﻲ ﺍﻷﻣﺮ ﺃﻥ ﺇﻻّ  ﺍﻹﺟﺮﺍء، ﻫﺬﺍ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻓﻲ ﻭﺍﺿﺤﺎ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺭﺃﻱ
 ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻟﻨﺎ ﺻﺮﺡ ﺑﺤﻴﺚ ﺍﻹﺟﺮﺍء ﻫﺬﺍ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻓﻲ ﺗﺘﺪﺧﻞ ﺃﻥ ،ﺍﻟﻤﻤﻜﻦ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻴﺔ ﺍﻷﺷﻜﺎﻝ
 ﻭﺍﻟﻌﺪﻝ ﺍﻹﻧﺼﺎﻑ ﻣﺒﺪﺃ ﺇﻟﻰ ﺗﺤﺘﻜﻢ ﻻ ﻓﺈﻧﻬﺎ ؛ﺍﻹﺟﺮﺍء ﻫﺬﺍ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﺣﺎﻟﺔ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻣﻦ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﻟﺪﻳﻬﻢ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻣﻦ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻨﻪ ﻳﻌﻔﻰ ﻭ ﻓﻘﻂ، ﻣﺤﺪﺩﻳﻦ ﻋﻤﺎﻝ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﺟﺮﺍء ﻫﺬﺍ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻳﻜﻮﻥ ﻭﺩﺍﺋﻤﺎ
 ﺍﻹﺟﺮﺍء ﻫﺬﺍ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻣﺪﻯ ﻋﻦ ،ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺭﺿﺎ ﻋﺪﻡ ﺣﺎﻟﺔ ﻳﻔﺴﺮ ﻣﺎ ﻫﺬﺍ ﻟﻌﻞ ﻭ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﻣﻊ ﻁﻴﺒﺔ ﻋﻼﻗﺎﺕ
  ﻛﻴﻔﻬﻢ( ﻛﻴﻔﻨﺎ ﻧﻮﺭﻣﺎﻟﻤﻮ ﻋﻘﻠﻴﺔ، ﺷﻲ ﻣﺎ ﻫﺎﺩﻱ ) ﻋﺒﺎﺭﺓ ﺃﻓﻮﺍﻫﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﺗﺘﺮﺩﺩ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺑﻴﻦ ﻣﻦﻭ
 ﺗﺆﺷﺮ ﻗﻮﻳﺔ ﺩﻻﻟﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ، ﻫﺆﻻء ﺑﻬﺎ ﻆﺗﻠﻔّ  ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻷﻗﻮﺍﻝ ﻭﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﺮﻳﻔﺔ...( ﻋﻨﺪﻫﻢ ﻫﺎﺩﻭﻙ  )
 ﻋﻠﻰ ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﻫﺬﻩ ﺑﺘﻄﺒﻴﻖ ﺍﻗﺘﻨﺎﻋﻬﻢ ﻋﺪﻡﻭ ،ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻳﻌﺎﻧﻴﻪ ﺍﻟﺬﻱ ﺍﻟﺴﺨﻂﻭ ﺍﻹﺣﺒﺎﻁ ﺩﺭﺟﺔ ﻋﻠﻰ
 ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ءﺃﺛﻨﺎ ﻫﺆﻻء ﻣﻊ ﺍﻟﻤﺒﺎﺷﺮ ﺍﺣﺘﻜﺎﻛﻨﺎ ﻋﻨﺪ ﺃﻧﻨﺎ ﻫﻨﺎ، ﻟﻼﻧﺘﺒﺎﻩ ﻳﻠﻔﺖ ﻣﺎﻭ ﺁﺧﺮﻳﻦ، ﺩﻭﻥ ﻋﻤﺎﻝ
 ﺍﻟﺴﻜﻦ ﺑﻌﺪ ﻭ ﻛﺎﻟﻤﺮﺽ ،ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻷﺳﺒﺎﺏ ﺗﻜﻮﻥ  ﻏﻴﺎﺑﺎﺗﻬﻢ ﺃﻥ ﻣﻦ ﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﺃﻧﻪ ﻟﻨﺎ، ﻛﺸﻔﻮﺍ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ،
 ﺃﺟﻮﺭﻫﻢ ﻣﻦ ﺑﺎﻟﺨﺼﻢ ﺗﻘﻮﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﺈﻥ ﻣﺴﺘﻌﺠﻠﺔ، ﻋﺎﺋﻠﻴﺔ ﻟﻈﺮﻭﻑ ﺣﺘﻰ ﺃﻭ ،ﺍﻟﻨﻘﻞ ﻞﻭﺳﺎﺋ ﺗﻮﻓﺮ ﻋﺪﻡﻭ
 ﺍﻟﺬﻱ ﺍﻷﺳﻠﻮﺏ ﺑﻬﺬﺍ ﻦﻣﻘﺘﻨﻌﻴ ﻏﻴﺮ ﻓﺎﻟﻌﻤﺎﻝ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲﻭ ،ﻟﻬﻢ ﺍﻟﻤﺮﺩﻭﺩﻳﺔ ﻋﻼﻭﺓ ﻧﺴﺒﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺨﻔﻴﺾﻭ
 ﺃﻥ ،ﻛﺬﻟﻚ ﻳﻔﺴﺮ ﻣﺎ ﻫﺬﺍ ﻟﻌﻞﻭ *ﻐﻴﺒﻮﺍﻳﺘ ﻟﻢ ﻭ T0P∗F1PT0ﻏﺎﺑﻮﺍ - ﺭﺃﻳﻬﻢ ﺣﺴﺐ - ﻷﻧﻬﻢ ﻣﻌﻬﻢ ﺑﻪ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺗﺘﻌﺎﻣﻞ
 ﺃﻧﻬﻢ ﺃﻭ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﺮﻏﺒﺔ ﻋﺪﻡ ﺃﻭ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻧﺤﻮ ﺑﺎﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔ ﺷﻌﻮﺭﻫﻢ ﻋﺪﻡ ﻋﻠﻰ ﻳﺆﺷﺮ ﻻ ﻫﺆﻻء ﻏﻴﺎﺏ
 ﻛﻤﺎ - ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻷﺳﺒﺎﺏ ﻛﺎﻥ ﻏﻴﺎﺑﻬﻢ ﺇﻧﻤﺎﻭ ؛ﻭﺍﻫﻴﺔ ﻣﺒﺮﺭﺍﺕ ﺑﺘﻘﺪﻳﻢ ﺍﻟﻐﻴﺎﺏ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﻤﻠﺺ ﻳﺤﺎﻭﻟﻮﻥ
 ﻫﺬﻩ ﻛﻞ ﺗﻔﺎﺩﻱ ﺑﺈﻣﻜﺎﻧﻬﻢ ﻭ ،ﺍﻟﻤﻬﻨﺔ ﺑﺄﺧﻼﻗﻴﺎﺕ ﻣﻠﺘﺰﻣﻴﻦ ﻫﺆﻻء ﺃﻥ ﻧﻌﺘﻘﺪ ﻓﺈﻧﻨﺎ ﻋﻠﻴﻪﻭ - ﻟﻨﺎ ﻭﺿﺤﻮﻩ
 ﻓﻲ ﺳﻨﻮﺿﺤﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺪﻻﺋﻞ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﻟﻌﻞﻭ ،ﺍﻟﺴﻴﺌﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺴﻠﻮﻛﺎﺕ
  ﺫﻟﻚ. ﺗﺆﻛﺪ ﺍﻟﻤﻮﺍﻟﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ
  .ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻴﺊ ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺍﻟﻀﻤﻴﺮ ﺩﻭﺭ ﻳﻮﺿﺢ (:96) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
 ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ 
 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ
  7.48  052 ﺩﻭﺭ ﻛﺒﻴﺮ ﺟﺪﺍ 
  4.5  61 ﺩﻭﺭ ﻣﺘﻮﺳﻂ 
  1.8  42 ﺩﻭﺭ ﺿﻌﻴﻒ 
  7.1  5 ﺩﻭﺭ ﺿﻌﻴﻒ ﺟﺪﺍ 
 % 001 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 
                                                           
 ﺑﻴﻨﻤﺎ ﺍﻟﺘﻐﻴﺐ ﻫﻮ ﻏﻴﺎﺏ ﻣﻔﺘﻌﻞ ﻭ ﻏﻴﺮ ﻣﺒﺮﺭ.  ﻏﻴﺮ ﻭﺍﻫﻴﺔ، ﻋﻤﻠﻪ ﻷﺳﺒﺎﺏ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔﺍﻟﻐﻴﺎﺏ: ﻫﻮ ﺍﻧﻘﻄﺎﻉ ﺍﻟﻤﻮﻅﻒ ﻋﻦ  ∗
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﺑﺄﻧﻬﻢ ﺃﻛﺪﻭﺍ ﺃﻳﻦ (56) ﻭ (66) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﻴﻦ ﺍﻟﺠﺪﻭﻟﻴﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺑﻬﺎ ﺃﺩﻟﻰ ﻟﻤﺎ ﻛﺘﻜﻤﻠﺔﻭ
 ﻭﻟﻌﻞ ﺍﻟﻤﺒﺎﺷﺮ؛ ﻣﺴﺆﻭﻟﻬﻢ ﻏﻴﺎﺏ ﻋﻨﺪ ﻭﻗﺘﻪ ﻓﻲ ﺑﻌﻤﻠﻬﻢ ﻗﻴﺎﻣﻬﻢ ﺍﻭﻛﺬ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﺑﺎﺣﺘﺮﺍﻡ ﻣﻠﺘﺰﻣﻴﻦ
 ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺃﻥ ﻧﺠﺪ  ،ﺍﻟﻨﺤﻮ ﻫﺬﺍ ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺑﺎﻟﻀﻤﻴﺮ ﻫﺆﻻء ﺗﺤﻠﻲ ﻋﻠﻰ ﻳﺆﻛﺪ ﻣﺎ ﻫﺬﺍ
 ﺍﻟﻀﻤﻴﺮ ﺑﺪﻭﺭ ﺗﺎﻣﺔ ﺩﺭﺍﻳﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺃﻏﻠﺐ ﺃﻥ ﺗﺆﻛﺪ ،(96) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻫﺬﺍ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﺍﺭﺩﺓ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ
 ﻣﻦ %  7.48 ﻳﻤﺜﻞ ﺑﻤﺎ ﻣﺒﺤﻮﺛﺎ 052 ﻟﻨﺎ ﺃﻗﺮ ﺑﺤﻴﺚ ،ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻴﺊ ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ
 ﺑﻴﻨﻤﺎ ،ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻴﺊ ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﻞ ﻓﻲ ﺟﺪﺍ ﻛﺒﻴﺮ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﻴﺮ ﺑﺄﻥ ،ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺇﺟﻤﺎﻟﻲ
 %  4.5 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻣﺘﻮﺳﻂ ﺩﻭﺭ ﻭ %  1.8 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺿﻌﻴﻒ ﺩﻭﺭﻩ ﺑﺄﻥ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻧﺴﺒﺔ ﺗﻀﺎﻋﻔﺖ
 ﺍﻟﻀﻤﻴﺮ ﺩﻭﺭ ﺑﺄﻥ ،ﻟﻨﺎ ﺃﺩﻟﻮ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻟﻠﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺔﺑﺎﻟﻨﺴﺒ %  7.1 ﺑﻠﻐﺖ ﺟﺪﺍ ﺿﻌﻴﻔﺔ ﻧﺴﺒﺔ ﺳﺠﻠﻨﺎ ﻭﺃﺧﻴﺮﺍ
  ﺍﻟﻌﻤﻞ. ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻴﺊ ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﻞ ﻓﻲ ﺟﺪﺍ ﺿﻌﻴﻒ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﺴﺎﺣﻘﺔ ﺍﻟﻐﺎﻟﺒﻴﺔ ﺃﻥ ،ﻟﻨﺎ ﻳﺘﻀﺢ ﺍﻟﺪﻻﻟﻴﺔﻭ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﻫﺬﻩ ﻣﻦ ﻼﻗﺎﺍﻧﻄ     
 ﻫﺬﺍ ﻟﻌﻞﻭ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ، ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺳﻮء ﻣﻦ ﺘﻘﻠﻴﻞﺍﻟ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺍﻟﻀﻤﻴﺮ ﺩﻭﺭ ﻭ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﻤﺪﻯﻟ ﻣﺪﺭﻛﻮﻥ
 ﻟﺸﻐﻞ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻫﻢ ﻓﻲ ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺜﻘﺎﻓﺔ ﻣﺘﺸﺒﻌﻮﻥ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺃﻏﻠﺐ ﺃﻥ ﺇﻟﻰ ﻳﺸﻴﺮ
 ﺍﻻﻟﺘﺰﺍﻡﻭ ،ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔ ﻟﺘﺤﻤﻞ ﺃﺳﺎﺳﻲ ﻛﺸﺮﻁ ﺍﻷﺧﻼﻗﻲ ﺍﻟﺠﺎﻧﺐ ﺗﺮﺍﻋﻲ ﺍﻟﺘﻲﻭ ﺍﻟﻤﻨﺎﺻﺐ
 ﺗﻜﻮﻳﻦ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﺫﻟﻚﻭ ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻋﻠﻰ ﺗﺴﺎﻋﺪ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻭ ﺍﻟﻘﻴﻢ ﻣﻦ ﺑﻤﺠﻤﻮﻋﺔ
 ﺍﻟﺘﺠﺮﻳﺒﻴﺔ ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ ﺃﺛﻨﺎء ،ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺍﻻﻧﺘﻤﺎء ﻭ ﺍﻹﺣﺴﺎﺱ ﺭﻭﺡ ﺯﺭﻉ ﻭ ﺯﻳﺎﺩﺓ ،ﻣﻨﻬﺎ ﺍﻟﻬﺪﻑ ﻋﻤﻞ ﺛﻘﺎﻓﺔ
 ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻗﻴﺎﻡ ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻭﺓ (،43) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻓﻲ ﻟﻬﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﻣﺜﻠﻤﺎ ﺍﻟﺠﺪﺩ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻟﻬﺎ ﺗﺨﻀﻊ ﺍﻟﺘﻲ
 ﻋﻦ ﺍﻻﺳﺘﻔﺴﺎﺭﻭ ﻧﻬﺎﺋﻴﺔ ﺑﺼﻔﺔ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪ ﻣﻨﺼﺒﻪ ﻓﻲ ﻪﺗﻌﻴﻴﻨ ﺑﻌﺪ ،ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻁﺎﻟﺐ ﺣﻮﻝ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺑﺎﻟﺘﺤﻘﻴﻖ
 ﻳﻠﻔﺖ ﻣﺎ ﻭ ﺑﻪ، ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﻌﺪﻟﻴﺔ ﺍﻟﺴﻮﺍﺑﻖ ﻋﻦ ﺍﻟﻜﺸﻒ ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻭﺓ ،ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻌﻴﺔ ﺳﻴﺮﺗﻪ ﺣﺴﻦ ﻭ ﺃﺧﻼﻗﻪ
 ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺑﺎﻟﻀﻤﻴﺮ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﺗﺤﻠﻲ ﻣﺪﻯ ﺃﺭﺟﻌﻮﺍ ﺃﻧﻬﻢ - ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺑﻌﺾ - ﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﻫﻨﺎ ﺍﻻﻧﺘﺒﺎﻩ
 ﻣﺎ ﻫﺬﺍ ﻟﻌﻞﻭ ﻋﻤﺮﻩ، ﻣﺮﺍﺣﻞ ﻓﻲ ﻬﺎﺑ ﻣﺮ ﺍﻟﺘﻲ ﺌﺔﺍﻟﺘﻨﺸ ﻭ ﺍﻷﺧﻼﻗﻲ ﻭ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻲ ﻭ ﺍﻟﻔﻜﺮﻱ ﻟﻤﺴﺘﻮﺍﻩ ﺗﺒﻌﺎ
 ﻟﻬﺎ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺗﻨﺸﺌﺘﻪ ﻣﺮﺍﺣﻞ ﻓﻲ ،ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺗﺮﺑﻰ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺘﺮﻛﻴﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﻤﻴﺰﺍﺕ ﺃﻥ ﻳﻔﺴﺮ
 ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﻤﻴﺰﺍﺕ ﻫﺬﻩ ﺃﻫﻢ ﻟﻌﻞﻭ ﻋﻤﻠﻪ ﻣﺠــــﺎﻝ ﺇﻟﻰ ﻳﺼﺎﺣﺒﻪ ﻗﻲ،ﺃﺧﻼ ﺿﻤﻴﺮ ﺗﺸﻜﻴﻞ ﻓﻲ ﺟﺪﺍ ﻛﺒﻴﺮ ﺩﻭﺭ
  :ﺗﺼﺎﺣﺒﻪ
  .ﻓﻴﻪ ﺍﻹﺧﻼﺹ ﻭ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻔﺎﻧﻲ •
  .ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔ ﺑﺮﻭﺡ ﺍﻟﺘﺤﻠﻲ •
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 . ﺇﺗﻘﺎﻧﻪ ﻭ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺗﻘﺪﻳﺲ •
  .ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﺬﺍﺗﻴﺔ ﺍﻟﺮﻗﺎﺑﺔ •
 ﺑﻤﺜﻞ ﻊﺗﺸﺒّ  ﺍﻟﺬﻱ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻲ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﻣﻤﻴﺰﺍﺕ ﻣﻊ ﺗﺘﻔﻖ ﻧﺠﺪﻫﺎ ﺍﻟﻤﻤﻴﺰﺍﺕ، ﻫﺬﻩ ﺩﻻﻟﺔ ﻓﻲ ﺑﺎﻟﺘﻤﻌﻦﻭ
 ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻧﺠﺪ ﻋﻠﻴﻪﻭ ﻋﻤﻠﻪ، ﻣﺠﺎﻝ ﻓﻲ ﺗﻄﺒﻴﻘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻫﺪﺍﺟﺎ ﻳﻌﻤﻞ ﻭ ﻣﺠﺘﻤﻌﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻴﻢ ﻫﺬﻩ
  ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ. ﺛﻘﺎﻓﺘﻬﺎ ﻣﻊ ﺗﺘﻔﻖ ﺍﻟﺘﻲ ﻣﻌﺘﻘﺪﺍﺗﻬﻢ ﻭ ﻗﻴﻤﻬﻢ ﺫﻟﻚ ﻓﻲ ﺗﺮﺍﻋﻲ ،ﻟﻸﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻫﺎ ﻋﻨﺪ
 ﻳﺘﻀﺢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ؛ ﺑﻬﺬﺍ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ،ﺍﻻﻧﺘﻘﺎﺋﻴﺔﻭ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﺃﺛﺎﺭﺗﻪ ﻋﻤﺎ ﻓﻀﻼ ﺗﻘﺪﻡ، ﻟﻤﺎ ﻭﻧﺘﻴﺠﺔ    
 ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺑﺎﻟﻀﻤﻴﺮ ﻳﺘﺤﻠﻰ ﻭ ،ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻹﻳﺠﺎﺑﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻗﻴﻢ ﺑﻤﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﻳﺘﺸﺒﻊ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺃﻧﻪ ،ﺟﻠﻴﺎ ﻟﻨﺎ
  ﻣﻨﻬﺎ: ﻭ ﻋﻤﻠﻪ ﻣﺠﺎﻝ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻴﺌﺔ ﺍﻟﺴﻠﻮﻛﺎﺕ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﻞ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻚ ﺳﻴﺴﺎﻋﺪﻩ ﻭﻅﻴﻔﺘﻪ، ﺃﺩﺍء ﻓﻲ
  .ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻤﺎﻁﻞ ﻭ ﺍﻟﻐﻴﺎﺏ ﺗﻔﺎﺩﻱ •
 . ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺑﺎﻟﺘﻌﻠﻴﻘﺎﺕ ﺍﻻﻟﺘﺰﺍﻡ ﻭ ﺍﻻﻧﻀﺒﺎﻁ •
 . ﺍﻟﻮﻗﺖ ﺍﺣﺘﺮﺍﻡ ﻭ ﺍﻟﺮﺳﻤﻲ ﺑﺎﻟﺪﻭﺍﻡ  ﺍﻻﻟﺘﺰﺍﻡ •
 .ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ  ﺍﻟﺰﺑﻮﻧﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻤﺤﺴﻮﺑﻴﺔ ﻭ ﻛﺎﻟﺮﺷﻮﺓ  ،ﻱﺍﻹﺩﺍﺭ ﺍﻟﻔﺴﺎﺩ ﺃﺷﻜﺎﻝ ﻛﻞ ﺗﺠﻨﺐ •




 ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ
  3.59  182 ﺩﻭﺭ ﻛﺒﻴﺮ ﺟﺪﺍ 
  7.2  8 ﺩﻭﺭ ﻣﺘﻮﺳﻂ 
  4.1  4 ﺩﻭﺭ ﺿﻌﻴﻒ 
  7.0  2 ﺩﻭﺭ ﺿﻌﻴﻒ ﺟﺪﺍ 
 % 001 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 
 ﺍﻟﺘﺤﺎﻟﻴﻞﻭ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﻋﻦ ﻓﻀﻼ ،ﺍﻟﺮﻗﻤﻴﺔ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﺪﻻﺋﻞ ﻣﻦ ،ﺗﻘﺪﻡ ﻣﺎ ﻛﻞ ﻋﻠﻰ ﺑﻨﺎءﺍ
 ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺃﻥ ﻧﺠﺪ ﺍﻻﺳﺘﻤﺎﺭﺓ، ﻣﻦ ﺍﻟﺮﺍﺑﻊ ﺑﺎﻟﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﺍﻟﺠﺪﺍﻭﻝ ﻟﻤﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﺴﻮﺳﻴﻮﻟﻮﺟﻴﺔ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﻛﺒﻴﺮ ﺩﻭﺭ ،ﺃﺳﺎﺳﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻳﺘﻢ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻟﻠﻤﺆﻫﻼﺕ ﺑﺄﻥ ﻳﻘﺮﻭﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ
 ﺧﻼﻑ ﻋﻠﻰ %  3.59 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻣﻦ ﻋﺪﺩ ﻋﻨﻪ ﻋﺒﺮ ﻣﺎ ﻫﻮﻭ ،ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺎﻻﻧﺘﻤﺎء ﺍﻟﺸﻌﻮﺭ
 ﺩﻭﺭ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﻟﻬﺬﻩ ﺑﺄﻥ ،ﻟﻨﺎ ﺃﺩﻟﻮﺍ ﺍﻟﺬﻳﻦﻭ ﻧﺴﺒﺘﻬﻢ ﺗﻀﺎءﻟﺖ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻣﻦ ﻋﺪﺩ
 ﺩﻭﺭ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﻟﻬﺬﻩ ﺑﺄﻥ ﺻﺮﺣﻮﺍ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻭ %  7.2 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺑﺎﻻﻧﺘﻤﺎء ﺍﻟﺸﻌﻮﺭ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﻣﺘﻮﺳﻂ
 ﻟﻬﺬﻩ ﺑﺄﻥ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﻟﻠﺬﻳﻦ %  7.0 ﺑﻠﻐﺖ ﺟﺪﺍ ﺿﻌﻴﻔﺔ ﻧﺴﺒﺔ ﺳﺠﻠﻨﺎ ﺃﺧﻴﺮﺍﻭ %  4.1 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺿﻌﻴﻒ
 ﻓﺎﺣﺼﺔ ﺑﻘﺮﺍءﺓ ﻭ ،ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺎﻻﻧﺘﻤﺎء ﺍﻟﺸﻌﻮﺭ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﺟﺪﺍ ﺿﻌﻴﻒ ﺩﻭﺭ ،ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ
 ﺟﻤﻴﻊ ﺗﻘﺮﻳﺒﺎ ﺃﻧﻪ ﺟﻠﻴﺔ، ﺑﺼﻮﺭﺓ ﺎﻟﻨ ﻳﺘﻀﺢ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ، ﻣﻴﺪﺍﻥ ﻣﻦ ﺍﺳﺘﻘﻴﻨﺎﻫﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﻫﺬﻩ ﻟﺪﻻﻻﺕ
 ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﻫﺎﺩﻭﺭ ﻭ ،ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺑﻤﺪﻯ ﻳﻘﺮﻭﻥ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺃﻓﺮﺍﺩ
 ﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦﺍﻟ ﺑﺎﺧﺘﻴﺎﺭ ﺗﻘﻮﻡ ﺑﺤﻴﺚ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ،  ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﺠﺴﻴﺪﻩ ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﺖ ﻣﺎ ﻫﺬﺍﻭ ﺑﺎﻻﻧﺘﻤﺎء، ﺍﻟﺸﻌﻮﺭ
 ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﻟﻤﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﻣﻨﺎﺳﺒﺔ ﺗﺮﺍﻫﺎ ﺍﻟﺘﻲﻭ ،ﻣﺤﺪﺩﺓ ﻣﻬﺎﺭﺍﺗﻴﺔﻭ ﺷﺨﺼﻴﺔ ﺧﺼﺎﺋﺺ ﻋﻠﻰ ﺑﻨﺎءﺍ
 ﺃﺩﺍء ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ ﻫﺆﻻء ﺻﻼﺣﻴﺔ ﺑﻤﺪﻯ ﺍﻟﺘﻨﺒﺆ ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺴﺎﻋﺪﻫﺎ ﺃﻧﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻭﺓ ،ﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎ
 ﺑﺄﻥ ﻟﻨﺎ ﻋﺒﺮ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﻗﺴﻢ ﻣﺴﺆﻭﻝ ﻟﻨﺎ ﻛﺪﻩﺃ ﻣﺎ ﻫﻮﻭ ،ﺑﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ
 ﻣﻊ ﺗﺘﻨﺎﺳﺐ ﺔﺷﺨﺼﻴ ﺧﺼﺎﺋﺺ ﻋﻠﻰ ﺗﻮﻓﺮﻫﻢﻭ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻁﺎﻟﺒﻲ ﺃﻫﻠﻴﺔ ﻻﻛﺘﺸﺎﻑ ﺴﻌﻰﺗ ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 ﺑﺎﻻﻧﺘﻤﺎء ﺍﻟﺸﻌﻮﺭ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻣﻦ ﺗﺰﻳﺪ ﺃﻥ ﺷﺄﻧﻬﺎ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﻲﻭ ﺗﺴﻴﻴﺮﻫﺎ، ﻁﺮﻕﻭ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻤﻞ ﻁﺒﻴﻌﺔ
 ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻫﻢ ﻳﻤﻜﻦ ﻼﺕﻣﺆﻫ  ﻭ ﻣﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﻳﺤﻤﻠﻮﻥ ﻟﻠﻌﻤﻞ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ ﻫﺆﻻء ﺑﺄﻥ ﺎ،ﻟﻨ ﻣﺆﻛﺪﺍ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ
 ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕﻭ ﺕﺒﺎﺭﺍﺍﻻﺧﺘ ﺍﺟﺘﻴﺎﺯ ﻓﻲ ﻧﺠﺎﺣﻬﻢ ﺑﻌﺪ ﺗﻨﻤﻴﺘﻬﺎﻭ ﺻﻘﻠﻬﺎ ﻭﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﺃﺳﺎﺳﻬﺎ، ﻋﻠﻰ
 ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺃﻫﻢ ﻟﻌﻞﻭ ،ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﺨﺒﺮﺍﺕ ﺑﻤﺨﺘﻠﻒ ﺇﻣﺪﺍﺩﻫﻢﻭ ﺍﻟﻤﻜﺜﻒ ﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺐ ﻁﺮﻳﻖ ﻋﻦ
 ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕﻭ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺑﻨﺎ ﺃﻣﺪﺗﻪ ﻣﺎ ﺑﺤﺴﺐ ،ﺗﺠﺴﻴﺪﻫﺎﻭ ﺗﻄﻮﻳﺮﻫﺎ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﺴﻌﻰ
 ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻣﻴﺪﺍﻥ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺎﺓ ﻭ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ ﺑﺎﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ،ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﺍﻟﺠﺪﺍﻭﻝ ﻟﻤﻀﺎﻣﻴﻦ ﺍﻟﺴﻮﺳﻴﻮﻟﻮﺟﻴﺔ
  ﻧﺠﺪ:
 ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻟﻄﺒﻴﻌﺔ ﻧﻈﺮﺍ ،ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﺮﻳﻖ ﺿﻤﻦ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺐ ﻭ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺭﻭﺡ ﻏﺮﺱ •
 ﺍﻟﻘﺪﺭﺓﻭ ﻣﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﺮﻕ ﻭ ﻣﺠﻤﻮﻋﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﻳﺮﺗﻜﺰ ﺍﻟﺬﻱ ،ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 ﺗﻘﺪﻳﻤﻬﻢ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﺎﺻﻞ ﺍﻟﺘﻄﻮﺭ ﻣﻮﺍﻛﺒﺔ ﺑﻬﺪﻑ ،ﻣﺘﻌﺪﺩﺓ ﻭﻅﺎﺋﻒ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ
 .ﻣﺆﻫﻼﺕ ﻋﺪﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﺗﻮﻓﺮ ﻳﺸﺘﺮﻁ ﺍﻟﺬﻱﻭ ،ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﺍﻟﺠﺪﺍﻭﻝ ﻓﻲ - ﻣﻌﻨﺎ ﻣﺮ ﻛﻤﺎ - ﺍﻟﺘﺠﺮﻳﺒﻴﺔ ﻟﻠﻔﺘﺮﺓ ﺧﻀﻮﻋﻪ ﺃﺛﻨﺎء ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﺇﻛﺴﺎﺏ •
 ﺍﻟﺘﺤﻠﻲﻭ ﺍﻟﺮﺳﻤﻲ ﺑﺎﻟﺪﻭﺍﻡ ﺍﻻﻟﺘﺰﺍﻡﻭ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺑﺎﻹﺧﻼﺹ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ،ﺍﻹﻳﺠﺎﺑﻴﺎﺕ ﺎﺕﻴﺍﻟﺴﻠﻮﻛ
  .ﺍﻹﻳﺠﺎﺑﻴﺔ ﺍﻟﻤﻬﻨﺔ ﺑﺄﺧﻼﻗﻴﺎﺕ
 ﺃﻓﻜﺎﺭ ﻣﻦ ﻳﻔﺮﺿﻪ ﻣﺎﻭ ،ﻣﺴﺘﺠﺪﺍﺗﻪ ﻣﻊ ﺍﻟﺘﺄﻗﻠﻢ ﻭ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺮﻭﻧﺔﻭ ﺍﻟﺘﻜﻴﻒ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ •
 .ﺣﺪﻳﺜﺔ
 ﺍﻟﻤﻬﻨﺔ ﺐﺑﺤ ﻭﺍﻹﺣﺴﺎﺱ ﺍﻻﻧﺘﻤﺎء ﺭﻭﺡ ﻭﺯﺭﻉ ،ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﺮﻏﺒﺔﻭ ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔ ﺗﺤﻤﻞ •
  .ﻧﺤﻮﻫﺎ ﺍﻹﻳﺠﺎﺑﻲ ﻭﺍﻻﻧﻄﺒﺎﻉ
 ﻳﺘﻀﺢ ،ﻟﻠﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺸﺨﺼﻲ ﺍﻟﻄﺎﺑﻊ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﻫﺬﻩ ﻣﺪﻟﻮﻻﺕ ﻓﻲ ﻣﺪﻗﻘﺔ، ﺑﻨﻈﺮﺓ ﺑﺎﻟﺘﻤﻌﻦﻭ
 ﻓﻬﻢ ﺃﺟﻞ ﻣﻦ ،ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻁﺎﻗﺎﺗﻬﺎ ﺍﺳﺘﻐﻼﻝ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﻭ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﺳﻠﻮﻙ ﻭ ﺑﺪﻭﺍﻓﻊ ﻋﻼﻗﺔ ﻟﻬﺎ ﺃﻥ ﻟﻨﺎ
 ﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺃﻛﺪﺗﻪ ﻣﺎ ﻫﻮﻭ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ، ﺑﺎﻻﻧﺘﻤﺎء ﺍﻟﺸﻌﻮﺭ ﺎﺩﺓﺯﻳ ﻭ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻧﺤﻮ ﺩﻭﺍﻓﻌﻬﻢ
 ﺑﻤﺪﻯ ﻳﺮﺗﺒﻂ ،ﺍﺳﺘﻤﺮﺍﺭﻫﺎ ﻭ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻴﻖﺗﺤﻘ ﺃﻥ ﺇﻟﻰ ﺃﺷﺎﺭﺕ ﻣﺠﻤﻠﻬﺎ،ﻋﻨﺪﻣﺎ ﻓﻲ
 ﺩﻭﺍﻓﻌﻬﻢ ﻭ ﺣﺎﺟﺎﺗﻬﻢ ﻓﻬﻢ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ،ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻟﻠﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻷﻣﺜﻞ ﺍﻻﺳﺘﻐﻼﻝ ﻧﺤﻮ ﺍﻫﺘﻤﺎﻣﻬﺎ ﻛﺎﻣﻞ ﺗﻮﺟﻴﻪ












 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﻣﻊ ﺍﻻﻧﺪﻣﺎﺝ ﺯﻳﺎﺩﺓﻭ ،ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺯﻣﻼء ﻣﻊ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻬﻮﻟﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ (:17) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ
  ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺃﻫﺪﺍﻑ
  ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻬﻮﻟﺔ
 
  ﻣﻊ ﺍﻻﻧﺪﻣﺎﺝ
    ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ
  ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ ﺃﺑﺪﺍ ﻧﺎﺩﺭﺍ ﺃﺣﻴﺎﻧﺎ ﻏﺎﻟﺒﺎ ﺩﺍﺋﻤﺎ
  %  ﺕ  %  ﺕ  %  ﺕ  %  ﺕ  %  ﺕ
 112 58.22 61 / / 5.26 5 74.57 04 57.39 051  ﺑﺸﺪﺓ ﺃﻋﺘﻘﺪ
 ﻌﺾﺑ ﺃﻋﺘﻘﺪ
  ءﺍﻟﺸﻲ
 07 24.17 05 52 1 5.21 1 89.61 9 26.5 9
 01 17.5 4 05 2 / / 66.5 3 26.0 1  ﻣﺤﺎﻳﺪ
 2 / / 52 1 5.21 1 / / / /  ﺃﻋﺘﻘﺪ ﻻ
 2 / / / / 5.21 1 88.1 1 / /  ﺇﻁﻼﻗﺎ ﺃﻋﺘﻘﺪ ﻻ
  592  001 07 001 4 001 8 001 35 001 061  ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ
 
 ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﺘﻮﺿﻴﺢ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔﻭ (17) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﺍﺭﺩﺓ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺗﻜﺸﻒ
 ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺃﻏﻠﺒﻴﺔ ﺑﺄﻥ ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺃﻫﺪﺍﻑ ﻣﻊ ﺍﻻﻧﺪﻣﺎﺝ ﺯﻳﺎﺩﺓﻭ ،ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺯﻣﻼء ﻣﻊ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻬﻮﻟﺔ
 ﺑﺄﻥ ﺑﺸﺪﺓ ﻳﻌﺘﻘﺪﻭﻥ ،ﻣﺒﺤﻮﺙ 112 ﺃﺻﻞ ﻣﻦ %  57.39 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻣﺒﺤﻮﺛﺎ 051 ﻋﺪﺩﻫﻢ ﺍﻟﺒﺎﻟﻎ ﻭ
 ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺃﻫﺪﺍﻑ ﻣﻊ ﺍﻻﻧﺪﻣﺎﺝ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﺩﺍﺋﻤﺎ ﻳﺴﺎﻫﻢ ،ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺯﻣﻼء ﻣﻊ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻬﻮﻟﺔ
 ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺯﻣﻼﺋﻪ ﻣﻊ ﺍﻟﻄﻴﺒﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻣﻦ ﻣﺘﻴﻨﺔ ﺷﺒﻜﺔ ﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻗﺪﺭﺓ ﺃﻥ ،ﺇﻟﻰ ﺫﻟﻚ ﻭﻳﺮﺟﻌﻮﻥ
 ﻗﺎﺕﺍﻟﻌﻼ ﻟﻘﻮﺓ ﺍﻟﻌﻤﻴﻘﺔ ﺍﻟﺪﻻﻻﺕ ﻋﻠﻰ ﻳﺆﺷﺮ ﻣﺎ ﻫﺬﺍ ﻟﻌﻞﻭ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ، ﻣﻊ ﺑﺴﺮﻋﺔ ﻟﻠﺘﻜﻴﻒ ﺆﻫﻠﻪﻳ
 ﺗﻌﻤﻞ ﺍﻟﺘﻲﻭ ،ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻑﺍﻷﻫﺪﺍ ﻣﻊ ﺍﻻﻧﺪﻣﺎﺝ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺑﺰﻳﺎﺩﺓ ﻋﻼﻗﺘﻬﺎﻭ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺯﻣﻼء ﺑﻴﻦ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ
 ﺟﺎﻧﺐ ﺇﻟﻰﻭ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﺟﻤﺎﻋﺔ ﻣﻊ ﺍﻻﻧﺪﻣﺎﺝﻭ ﺍﻟﺘﻜﻴﻒ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻳﻤﺘﻠﻜﻮﻥ ﺮﺍﺩ،ﺃﻓ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 ﺳﻬﻮﻟﺔ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﺸﻲء ﺑﻌﺾ ﺘﻘﺪﻭﻥﻳﻌ ،ﻣﺒﺤﻮﺙ 07 ﺃﺻﻞ ﻣﻦ %  26.5 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻣﺒﺤﻮﺛﻴﻦ 9 ﻧﺠﺪ ﻫﺆﻻء
 04 ﻛﺪﻩﺃ ﻣﺎ ﻭﻫﻮ ،ﻟﻤﺆﺳﺴﺔﺍ ﺃﻫﺪﺍﻑ ﻣﻊ ﺍﻻﻧﺪﻣﺎﺝ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺇﻟﻰ ﺩﺍﺋﻤﺎ ﺳﻴﺆﺩﻱ ،ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺯﻣﻼء ﻣﻊ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ
 ﻣﺎ ﻏﺎﻟﺒﺎ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺯﻣﻼء ﻣﻊ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﺳﻬﻮﻟﺔ ﺑﺄﻥ ،ﺑﺸﺪﺓ ﻳﻌﺘﻘﺪﻭﻥ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻣﻦ 112 ﺃﺻﻞ ﻣﻦ ﻣﺒﺤﻮﺙ
 ﻣﻤﻦ 24.17 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻣﺒﺤﻮﺙ 05 ﻧﺠﺪ ﻣﻨﺎﻗﺾ ﺭﺃﻱ ﻓﻲﻭ ،ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﻣﻊ ﺍﻻﻧﺪﻣﺎﺝ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺇﻟﻰ ﻳﺆﺩﻱ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﻣﺎ ﻫﻮﻭ ،ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﻣﻊ ﺍﻻﻧﺪﻣﺎﺝ ﺇﻟﻰ ﺃﺑﺪﺍ ﻱﺗﺆﺩ ﻻ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻬﻮﻟﺔ ﺑﺄﻥ ،ﺍﻟﺸﻲء ﺑﻌﺾ ﻳﻌﺘﻘﺪﻭﻥ
 ﺍﻟﻘﺎﺋﻞ ﺍﻟﺮﺃﻱ ﻫﺬﺍ ﺻﺤﺔ ﻣﺪﻯ ،ﺑﺸﺪﺓ ﻳﻌﺘﻘﺪﻭﻥ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻣﻦ %  58.22 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻣﺒﺤﻮﺙ 61 ﻛﺬﻟﻚ ﺍﻗﺮﻩ
 ﻳﺮﺟﻌﻮﻥ ﻭ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ، ﻣﻊ ﺍﻻﻧﺪﻣﺎﺝ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺇﻟﻰ ﺃﺑﺪﺍ ﻳﺆﺩﻱ ﻻ ،ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺯﻣﻼء ﻣﻊ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﺳﻬﻮﻟﺔ ﺑﺄﻥ
 ﺃﻥ ﺇﻟﻰ ﻣﻌﻬﻢ، ﺃﺟﺮﻳﺖ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺤﺮﺓ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ ﻋﻠﻰ ﻓﻀﻼ ،ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺑﻨﺎ ﺃﻣﺪﺗﻪ ﻣﺎ ﺑﺤﺴﺐ ﺫﻟﻚ
 ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ( ﺃﻫﺪﺍﻑ ﻣﻊ ﺍﻻﻧﺪﻣﺎﺝ ) ﺍﻟﻀﻴﻖ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﻤﺠﺎﻝ ﻓﻘﻂ ﺗﺮﺗﺒﻂ ،ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺯﻣﻼء ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻁﺒﻴﻌﺔ
    ﺷﻤﻮﻟﻴﺔ. ﻭ ﺍﺗﺴﺎﻋﺎ ﺃﻛﺜﺮ ﺭﺃﻳﻬﻢ ﺑﺤﺴﺐ ﺗﺒﺪﻭﺍ ﻲﺍﻟﺘ ،ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﻣﻊ ﺑﺎﻻﻧﺪﻣﺎﺝ ﻟﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﻻ ﻭ
 ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻬﻮﻟﺔ ﺑﻴﻦ ﻼﻗﺔﻋ ﻫﻨﺎﻙ ﺃﻥ ،ﺃﻋﻼﻩ ﺍﻟﻤﻮﺿﺤﺔ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﻟﻨﺎ ﻳﺘﻀﺢ
 ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺑﻪ ﺃﺩﻟﻰ ﻣﺎ ﺐﺑﺤﺴ ،ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﻣﻊ ﺍﻻﻧﺪﻣﺎﺝ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻭ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺯﻣﻼء ﻣﻊ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ
 : ﺗﺴﺎﻭﻱ ﻓﻮﺟﺪﻧﺎﻫﺎ ﺍﻟﻤﻼﺣﻖ، ﻓﻲ ﻣﻮﺿـــﺢ ﻫﻮ ﻛﻤﺎ P2Pﻛﺎ ﺑﺤﺴﺎﺏ ﻗﻤﻨﺎ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ، ﻫﺬﻩ ﻭﺟﻮﺩ ﻣﻦ ﻟﻠﺘﺄﻛﺪﻭ
 ﻓﺈﻥ ﻋﻠﻴﻪ ﻭ %  59 ﺛﻘﺔ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻭ 61 ﺣﺮﻳﺔ ﺩﺭﺟﺔ ﻋﻨﺪ 92.62 ﻓﻮﺟﺪﻧﺎﻫﺎ ﺍﻟﺠﺪﻭﻟﻴﺔ P2Pﻛﺎ ﺃﻣﺎ ، 2.47
 ﺍﻟﺒﺪﻳﻠﺔ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﻧﻘﺒﻞ ﻭ ﺍﻟﺼﻔﺮﻳﺔ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﻧﺮﻓﺾ ،ﻫﻨﺎ ﻣﻦ ﻭ ﺍﻟﺠﺪﻭﻟﻴﺔ P2Pﻛﺎ ﻣﻦ ﺃﻛﺒﺮ ﺍﻟﻤﺤﺴﻮﺑﺔ P2Pﻛﺎ
 ﺃﻫﺪﺍﻑ ﻣﻊ ﺍﻻﻧﺪﻣﺎﺝ ﺯﻳﺎﺩﺓﻭ ،ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺯﻣﻼء ﻣﻊ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻬﻮﻟﺔ ﺑﻴﻦ ﻋﻼﻗﺔ ﺑﻮﺟﻮﺩ ﺗﻘﺮ ﺍﻟﺘﻲ
  ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ.
 ﺍﻟﺘﻮﺍﻓﻖ ﻣﻌﺎﻣﻞ ﺑﺤﺴﺎﺏ ﻗﻤﻨﺎ ،P2Pﻛﺎ ﺣﺴﺎﺑﺎﺕ ﻬﺎﺗﻗﺮﺃ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻫﺬﻩ ﻭﺟﻮﺩ ﻣﻦ ﻟﺘﺄﻛﺪﺍ ﺑﻬﺪﻑﻭ
 ﺍﻟﻤﻼﺣــــﻖ(. )ﺃﻧﻈﺮ=C 44.0 ﻓﻮﺟﺪﻧﺎﻩ C
 ﺍﻟﻔﺌﺔﻭ ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁ ﺑﺰﻳﺎﺩﺓ ،ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﺮﻏﺒﺔ ﻣﺴﺎﻫﻤﺔ ﻣﺪﻯ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ (:27) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ
  .ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻴﺔ
  ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﺮﻏﺒﺔ ﻣﺴﺎﻫﻤﺔ
 
 
    ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻴﺔ ﺍﻟﻔﺌﺔ
 ﺑﺪﺭﺟﺔ ﺗﺴﺎﻫﻢ
  ﻛﺒﻴﺮﺓ
 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ  ﺗﺴﺎﻫﻢ ﻻ  ﺿﺌﻴﻠﺔ ﺩﺭﺟﺔ  ﻣﺘﻮﺳﻄﺔ ﺩﺭﺟﺔ
  %  ﺕ  %  ﺕ  %  ﺕ  %  ﺕ
  36  /  /  82.41  2  82.41  6  05.32  55  ﺇﻁﺎﺭ
  08  06 3  75.82  4  41.7  3  19.92  07  ﺗﺤﻜﻢ ﻋﻮﻥ
  251  04 2  41.75 8  75.87  33  85.64  901  ﺗﻨﻔﻴﺬ ﻋﻮﻥ
  592  001  5  001  41  001  24  001  432  ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ
 
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﺍﻟﻔﺌﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﺘﻮﺿﻴﺢ (27) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻫﺬﺍ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻮﺿﺤﺔ ،ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺗﻔﻴﺪ
 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻣﺒﺤﻮﺛﺎ 901 ﺃﻥ ،ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﺗﺴﺎﻫﻢ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﺮﻏﺒﺔ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻘﻮﻝ ﻭ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻴﺔ
 ﻛﺒﻴﺮﺓ ﺑﺪﺭﺟﺔ ﺗﺴﺎﻫﻢ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﺮﻏﺒﺔ ﺑﺄﻥ ﻳﻘﺮﻭﻥ ،ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬ ﺃﻋﻮﺍﻥ ﻣﻦ 251 ﺃﺻﻞ ﻣﻦ %   85.64
 ﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎ ﻭﻅﺎﺋﻒ ﺛﻤﺔ ﻫﻨﺎﻙ ﺃﻥ ،ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﻟﻨﺎ ﻋﺒﺮﻭﺍ ﺑﺤﻴﺚ ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ، ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻓﻲ
 ﻣﻦ ﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﺑﺄﻧﻪ ﺍﺳﺘﺪﻟﻮﺍ ﺭﺃﻳﻬﻢ ﻋﻦ ﻟﻠﺪﻓﺎﻉﻭ ،ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﺗﺨﺼﺼﺎﺗﻬﻢ ﻭ ﻣﻴﻮﻻﺗﻬﻢ ﻣﻊ ﺃﻏﻠﺒﻬﺎ ﻓﻲ ﺗﺘﻮﺍﻓﻖ
 ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﺑﺼﻌﻮﺑﺔ ﺁﺑﻬﻴﻦ ﻏﻴﺮ ﺟﻌﻠﺘﻬﻢ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﺮﻏﺒﺔ ﻥﺃ ﺇﻻّ  ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ، ﺍﻟﻤﺤﻴﻄﺔ ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﺻﻌﻮﺑﺔ
 ﻓﺌﺔ ﻣﻦ ﻮﺙﻣﺒﺤ 07 ﻛﺬﻟﻚ ﺮﺃﻗ ﻓﻘﺪ ﺟﺎﻧﺒﻬﻢ ﺇﻟﻰﻭ ،ﺑﻌﻤﻠﻬﻢ ﺃﻛﺜﺮ ﻳﺮﺗﺒﻄﻮﻥ ﺟﻌﻠﻬﻢ ﺍﻟﺬﻱ ﺍﻷﻣﺮ ﺍﻟﻔﻴﺰﻳﻘﻴﺔ،
 ﺍﻟﻘﺎﺋﻢ ﻗﺪﺭﺓ ﺑﻤﺪﻯ ﺗﺮﺗﺒﻂ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﺮﻏﺒﺔ ﺃﻥ ﺇﻟﻰ ﺫﻟﻚ ﻳﺮﺟﻌﻮﻥ ﻭ ،ﻱﺍﻟﺮﺃ ﺑﻨﻔﺲ ﺍﻟﺘﺤﻜﻢ ﺃﻋﻮﺍﻥ
 ﻋﻤﻠﻬﻢ ﺃﺩﺍء ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺎﻣﺤﺔ ﺍﻟﺮﻏﺒﺔ ﻳﻤﺘﻠﻜﻮﻥ ﺍﻟﺬﻳﻦﻭ ،ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﻴﻦ ﺍﺩﺍﻷﻓﺮ ﺍﻧﺘﻘﺎء ﻋﻠﻰ ﺎﺭﺍﻻﺧﺘﻴ ﺑﻤﻘﺎﺑﻠﺔ
 ﻫﺬﺍ ﻳﺆﻳﺪﻭﻥ ﻣﻦ ﻛﺬﻟﻚ ﻧﺠﺪﻭ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻼﺋﻢ، ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﺍﻟﻤﻨﺎﺥ ﺗﻮﻓﻴﺮ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻗﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻭﺓ
 ﻋﺎﻣﻠﻴﻦ ﻋﻦ ،ﻛﺬﻟﻚ ﻟﻨﺎ ﻋﺒﺮﻭﺍ ﺍﻟﺬﻳﻦﻭ 36 ﺃﺻﻞ ﻣﻦ ﻓﺮﺩ 55 ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻜﻮﻧﺔ ﺕﺍﻹﻁﺎﺭﺍ ﻓﺌﺔ ﻣﻦ ،ﺍﻟﺮﺃﻱ
 ﺃﺩﻟﻮﺍ ﻛﻤﺎ ﺑﻪ، ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻭ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﺮﻏﺒﺔﻭ ﺍﻟﺮﺍﺣﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺆﺷﺮ ،ﻭﺍﻗﻌﻴﺔ ﺩﻻﻻﺕ ﻟﻬﻤﺎ ﺃﺳﺎﺳﻴﻴﻦ
 ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻗﺪﺭﺓ ﻣﺪﻯ ﻓﻲ ،ﺮﻭﻩﺣﺼ ﺍﻷﻭﻝ ﻓﺎﻟﻌﺎﻣﻞ (55) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻓﻲ ﺑﻪ ﻟﻨﺎ
 ﻣﻌﺎﻣﻠﺔ ﻣﺪﻯ ﺇﻟﻰ ،ﺑﺤﺴﺒﻬﻢ ﺍﻟﺜﺎﻧﻲ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﻳﺸﻴﺮ ﻓﻴﻤﺎ ﻣﻴﻮﻻﺗﻬﻢ، ﻣﻊ ﺗﺘﻨﺎﺳﺐ ﻣﻨﺎﺻﺐ ﻳﺸﻐﻠﻮﻥ
 ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺘﺒﻘﻲ ﺍﻟﻌﺪﺩ ﻧﺠﺪ ﺍﻵﺭﺍء ﻫﺬﻩ ﻣﻘﺎﺑﻞ ﻓﻲﻭ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﻓﺎﻋﻠﻴﻦﻭ ﺸﺮﻛﺎءﻛ ﻟﻬﻢ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 ﺑﺪﺭﺟﺔ ﺴﺎﻫﻢﺗ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﺮﻏﺒﺔ ﺑﺄﻥ ﻳﻘﺮﻭﻥ ﺍﻟﻔﺌﺎﺕ ﺟﻤﻴﻊ ﻣﻦﻭ ،ﺟﺪﺍ ﺿﺌﻴﻠﺔ ﺑﻨﺴﺐ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ
 ﻓﻲ ﺍﻟﺮﻏﺒﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺮﺑﻂ ﻋﺪﻡ ﻋﻠﻰ ﺇﻁﻼﻗﺎ ﺗﺆﺷﺮ ﻻ ﺍﻹﺟﺎﺑﺎﺕ ﻫﺬﻩ ﺃﻥ ﻧﻌﺘﻘﺪﻭ ﻓﻘﻂ، ﺿﺌﻴﻠﺔ ﻭ ﻣﺘﻮﺳﻄﺔ
  ﻫﺆﻻء. ﻣﻨﻈﻮﺭ ﻣﻦ ،ﺑﻪ ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻭ ﺍﻟﻌﻤﻞ
 ﻣﺠﺎﻻ ﻳﺪﻉ ﻻ ﺑﻤﺎ ﺗﺆﻛﺪ ﺃﻧﻬﺎ ﺃﻋﻼﻩ، ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻮﺿﺤﺔ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﻣﻦ ﺗﺴﺘﺸﻔﻪ ﻣﺎﻭ    
 ﻧﻈﺮ ﻭﺟﻬﺔ ﻣﻦ  ﺑﻪ  ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁ ﺑﺰﻳﺎﺩﺓ ،ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﺮﻏﺒﺔ ﻣﺴﺎﻫﻤﺔ ﻣﺪﻯ ﺑﻴﻦ ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁ ﻋﻠﻰ ﻟﻠﺸﻚ
 ﺍﻟﻤﻼﺣﻖ ﻓﻲ ﻣﻮﺿﺢ ﻫﻮ ﻛﻤﺎ P2Pﻛﺎ ﺑﺤﺴﺎﺏ ﻗﻤﻨﺎ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻫﺬﻩ ﻭﺟﻮﺩ ﻣﻦ ﻟﻠﺘﺄﻛﺪﻭ ،ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻴﺔ ﺍﻟﻔﺌﺎﺕ
 99 ﺛﻘﺔ ﺑﻤﺴﺘﻮﻯﻭ 6 ﺣﺮﻳﺔ ﺩﺭﺟﺔ ﻋﻨﺪ 18.61 ﻓﻮﺟﺪﻧﺎﻫﺎ  ﺍﻟﺠﺪﻭﻟﻴﺔ P2Pﻛﺎ ﺃﻣﺎ ، 75.02 = ﻓﻮﺟﺪﻧﺎﻫﺎ
 ﻧﺮﻓﺾ ﻓﺈﻧﻨﺎ ﺍﻷﺳﺎﺱ ﻫﺬﺍ ﻋﻠﻰﻭ ،ﺍﻟﺠﺪﻭﻟﻴﺔ P2Pﻛﺎ ﻣﻦ ﺃﻛﺒﺮ ﺍﻟﻤﺤﺴﻮﺑﺔ P2Pﻛﺎ ﻧﺠﺪ ﻓﺈﻧﻨﺎ ﻋﻠﻴﻪﻭ %
 ﺍﻟﻘﻮﻝﻭ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﻔﺌﺔ ﺑﻴﻦ ﺩﺍﻟﺔ، ﻋﻼﻗﺔ ﺑﻮﺟﻮﺩ ﺗﻘﺮ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺒﺪﻳﻠﺔ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﻧﻘﺒﻞ ﻭ ﺍﻟﺼﻔﺮﻳﺔ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ
  ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ. ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﻛﺒﻴﺮﺓ ﻣﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﻟﻠﺮﻏﺒﺔ ﺑﺄﻥ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 C ﺍﻟﺘﻮﺍﻓﻖ ﻣﻌﺎﻣﻞ ﺑﺤﺴﺎﺏ ﻗﻤﻨﺎ P2Pﻛﺎ ﺣﺴﺎﺑﺎﺕ ﺃﻛﺪﺗﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻫﺬﻩ ﻭﺟﻮﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﺄﻛﺪ ﺑﻬﺪﻑﻭ     
  ﺍﻟﻤﻼﺣﻖ(. ﺃﻧﻈﺮ ) 522.0 = ﻓﻮﺟﺪﻧﺎﻩ
 ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ. ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﻋﻠﻰ ﺗﺄﺛﻴﺮﻫﺎﻭ ﻋﻴﺔﻮﺍﻟﻤﻮﺿ ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ :ﺛﺎﻧﻴﺎ
  .ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺗﺪﺧﻞ ﻳﻮﺿﺢ (:37) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
  ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ
 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ  
  ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ
ﺇﺫﺍ ﻛﺎﻧﺖ ﺇﺟﺎﺑﺘﻚ ﺑﻨﻌﻢ ﻣﺎ 
  :ﻫﻲ ﻫﺬﻩ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ
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  %     4.28
  1.53  222 ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ 
  6.13  002 ﺻﻠﺔ ﺍﻟﻘﺮﺍﺑﺔ 
  3.21  87 ﺍﻟﻤﺤﺎﺑﺎﺓ 
  1.11  07 ﺍﻟﻮﺳﺎﻁﺔ 
  8.2  81 ﺍﻟﺠﻬﻮﻳﺔ 
  1.7  54 ﺗﺪﺧﻞ ﺃﻁﺮﺍﻑ ﺧﺎﺭﺟﻴﺔ 
 % 001  336 P1F2*P   ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
   4.3  01 ﻻ
  2.41  24 ﻻ ﺃﺩﺭﻱ 
   001 % 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ
 
 ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺗﺪﺧﻞ ﺑﻤﺪﻯ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻖﻭ (37) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﺍﺭﺩﺓ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺃﻓﺼﺤﺖ
 ﻫﺬﻩ ﺗﺪﺧﻞ ﺑﻤﺪﻯ ﺃﻗﺮﻭﺍ %  4.28 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺃﻥ ،ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﻋﻴﺔﻮﺍﻟﻤﻮﺿ
 ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺟﺎءﺕ ﺑﺤﻴﺚ ،ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ
  6.13 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻘﺮﺍﺑﺔ ﺻﻠﺔ ﻣﺒﺎﺷﺮﺓ ﺗﻠﻴﻬﺎﻭ %  1.53 ﺑﻨﺴﺒﺔ ،ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻫﺬﻩ ﻣﻘﺪﻣﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ
 ﺑﺘﺪﺧﻞ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻧﺴﺒﺔ ﺗﻘﺎﺭﺏ ﻛﺬﻟﻚ ﻧﺠﺪ ﺣﻴﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ، ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺑﻪ ﺃﺩﻟﻰ ﻣﺎ ﺑﺤﺴﺐ %
 ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻧﺴﺒﺔ ﺗﻀﺎءﻟﺖ ﻓﻘﺪ ﻭﺃﺧﻴﺮﺍ %  1.11 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻮﺳﺎﻁﺔ ﻭ %  3.21 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺤﺎﺑﺎﺓ
 ﻧﺴﺒﺔ ﻛﺬﻟﻚﻭ %  1.7 ﻧﺴﺒﺘﻬﻢ ﺑﻠﻐﺖ ﺍﻟﺬﻳﻦﻭ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺧﺎﺭﺟﻴﺔ ﺃﻁﺮﺍﻑ ﺘﺪﺧﻞﺑ ﻟﻨﺎ ﺃﺷﺎﺭﻭﺍ
                                                           
 ﻧﻼﺣﻅ ﺗﺿﺧﻡ ﻓﻲ ﺣﺟﻡ ﺍﻟﻌﻳﻧﺔ ﻭﻫﺫﺍ ﻹﻋﻁﺎء ﺍﻟﻣﺑﺣﻭﺛﻳﻥ ﺃﻛﺛﺭ ﻣﻥ ﺇﺟﺎﺑﺔ ﻭﺍﺣﺩﺓ. *
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﻟﻨﺎ ﺃﻛﺪﻭﺍ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻫﺆﻻء ﻣﻘﺎﺑﻞ ﻓﻲ ﻭ %  8.2 ﺑﻨﺴﺒﺔ  ﺍﻟﺠﻬﻮﻳﺔ ﺑﺘﺪﺧﻞ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ
 ﻫﻢ ﻣﻤﻦ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻣﻦ ﺁﺧﺮ ﻋﺪﺩ ﻧﺠﺪ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ، ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺗﺪﺧﻞ ﺑﻤﺪﻯ
 ﻣﺎ ﻭ %  2.41 ﻧﺴﺒﺘﻬﻢ ﻭﺑﻠﻐﺖ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻫﺬﻩ ﺗﺪﺧﻞ ﺑﻤﺪﻯ ﺃﺻﻼ ﻳﺪﺭﻭﻥ ﻭﻻ  ﻋﻠﻢ، ﻋﻠﻰ ﻟﻴﺴﻮﺍ
 ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻫﺬﻩ ﺗﺪﺧﻞ ﺑﻌﺪﻡ ،ﻟﻨﺎ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻣﻦ %  4.3 ﻧﺴﺒﺘﻪ
  .ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ
 ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺤﺮﺓ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻭﺓ ،ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺪﻻﺋﻞ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﻫﺬﻩ ﺑﻪ ﺃﻣﺪﺗﻨﺎ ﻣﺎ ﺇﻟﻰ ﺑﺎﻻﺳﺘﻨﺎﺩ
 ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺗﺪﺧﻞ ﺑﻤﺪﻯ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺃﻏﻠﺒﻴﺔ ﺃﻥ ﺟﻠﻴﺎ، ﻟﻨﺎ ﻳﺘﻀﺢ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ، ﻣﻦ ﻋﺪﺩ ﻣﻊ ﺃﺟﺮﻳﻨﺎﻫﺎ
 ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻛﻮﻥ ﺍﻟﺴﻠﺒﻴﺔ ﻨﻈﺮﺓﺍﻟ ﻫﺬﻩ ﺗﻌﻮﺩﻭ ؛ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻏﻴﺮ
 ﻻ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﺑﺄﻥ ﻟﻨﺎ ﺃﺩﻟﻮﺍ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ، ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﺧﻼﻝ ﻟﻬﻢ ﻣﻌﺎﻳﺸﺘﻨﺎ ﺧﻼﻝ ﻣﻦﻭ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ
 ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﻋﻠﻰ ﺃﻏﻠﺒﻬﺎ ﻓﻲ ﻣﺒﻨﻴﺔ ﻫﻲ ﻭﺇﻧﻤﺎ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ، ﻭ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺇﻟﻰ ﺗﺴﺘﻨﺪ
 ﺍﻟﺘﺠﺎﻭﺯﺍﺕ ﻣﻦ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻫﻨﺎﻙ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻣﻦ ﺍﻟﻔﺌﺔ ﻫﺬﻩ ﺍﺳﺘﺪﻟﺖ ﺍﻟﺮﺃﻱ، ﻫﺬﺍ ﻋﻦ ﻭﻟﻠﺪﻓﺎﻉ
 ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻳﺨﺺ ﻓﻴﻤﺎ ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﺼﺎﻟﺢ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﺪﺙ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻏﻴﺮ ﻗﺎﺕﻭﺍﻟﺨﺮﻭ
 ﺍﻟﺘﻲ ﻟﻠﻤﻨﺎﺻﺐ  ﺃﻫﻼ  ﻟﻴﺴﻮﺍ  ﺃﻓﺮﺍﺩ  ﻟﺘﻮﻅﻴﻒ  ﺴﻌﻰﻳ ﻣﺼﻠﺤﺔ، ﺃﻭ ﻗﺴﻢ ﺭﺋﻴﺲ ﻛﻞ ﺃﻥ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﻋﻠﻰ
 ﻣﺎ ﻫﺬﺍ ﻟﻌﻞﻭ ،ﺃﺣﻴﺎﻧﺎ - ﻋﻘﺎﺋﺪﻳﺔ - ﻭ ﺟﻬﻮﻳﺔ، ﻭ ﺔﻴﻗﺮﺍﺑ ﻭ ﺷﺨﺼﻴﺔ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻋﻠﻰ ﺑﻨﺎء ،ﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎ
 ﻰﻓ ﺍﻟﻤﺤﺴﻮﺑﻴﺔﻭ ﻭﺍﻟﻘﺮﺍﺑﺔ ﺍﻟﺠﻬﻮﻳﺔ ﺗﺒﻄﻨﻬﺎ، ﻭﺻﺮﺍﻋﺎﺕ ﺷﺮﺧﺎﻭ ﺍﻧﻘﺴﺎﻣﺎﺕ ﺛﻤﺔ ﻭﺟﻮﺩ ﺇﻟﻰ ﻳﺸﻴﺮ
 ﺍﻟﺘﺰﺍﻣﻬﻢ ﻋﺪﻡﻭ ﻫﺆﻻء ﺗﻤﺎﻁﻞ ﻣﺪﻯ ﻋﻦ ﻛﺬﻟﻚ ﻟﻨﺎ ﻒﺗﻜﺸ ﺍﻟﺘﻲﻭ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﻣﻦ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ
  ﻋﺸﺸﺖ  ﻓﺎﺳﺪﺓ  ﺗﻨﻈﻴﻤﻴﺔ  ﺑﻘﻴﻢ  ﻌﻬﻢﺗﺸﺒ ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻭﺓ ،ﺳﻠﻴﻤﺔ ﺑﻄﺮﻕ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺑﺎﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ
 ﻋﺎﻣﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻭﺍﻗﻊ ﻋﻦ ﺣﻘﻴﻘﺔ ﻋﻦ ﻜﺸﻒﺗ ﻭ ﺗﻨﺒﺊ ﺍﻟﺘﻲﻭ ،ﻋﻘﻮﻟﻬﻢ ﻓﻲ
 ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻫﺬﻩ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﺃﻥ ﻧﻌﺘﻘﺪﻭ ﺧﺎﺻﺔ،  ﺳﻜﻴﻜﺪﺓ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 ﻋﺮﻗﻠﺔ ﺇﻟﻰ ﻳﺆﺩﻱ ﻣﻤﺎ ؛ﺻﺤﻴﺢ ﻏﻴﺮﻭ ﻣﻀﺒﺐﻭ ﻋﺸﻮﺍﺋﻲ ﺍﺗﺠﺎﻩ ﻓﻲ ﺗﺴﻴﺮ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﺠﻌﻞ
 ﺍﺳﺘﻤﺮﺍﺭ ﻋﺪﻡ ﻟﻲﺑﺎﻟﺘﺎ ﻭ ،ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﻓﻲ ﺩﺍءﺓﺍﻟﺮ ﺗﻜﺮﻳﺲ ﻭ ﺇﻧﺘﺎﺝ ﺇﻋﺎﺩﺓﻭ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺃﻋﻤﺎﻝ
 ﺍﻟﻤﻌﺎﺻﺮﺓ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﻓﺸﻞ ﺃﻥ ﺇﻟﻰ ﺃﺷﺎﺭ ﻋﻨﺪﻣﺎ ،ﺩﺭﻛﺮ ﺑﻴﺘﺮ ﻁﺮﺣﻪ ﻣﺎ ﻣﻊ ﻳﺘﻔﻖ ﻫﺬﺍﻭ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭﺑﻘﺎء
 ﻋﺪﻡ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻭ ﺍﻟﻤﻮﺕﻭ ﺍﻟﺒﻘﺎء ﺑﻌﺪﻡ ﺓﻣﻬﺪﺩ ﻓﺈﻧﻬﺎ ،ﺍﻟﺼﺤﻴﺢ ﺑﺎﻟﺸﻜﻞ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻣﻮﺍﺭﺩﻫﺎ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ
  ﻷﻫﺪﺍﻓﻬﺎ. ﺗﺤﻘﻴﻘﻬﺎ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﻣﻦ ﺃﻧﻪ ﻧﺮﻯ ﻓﺈﻧﻨﺎ ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭﺍﻗﻊ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺎﺓﻭ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﻫﺬﻩ ﻋﻠﻰ ﺑﻨﺎءﺍﻭ
 ﻛﻞ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺘﺴﺎﺭﻉﻭ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮ ﺍﻟﻌﺎﻟﻢ ﻫﺬﺍ ﻓﻲ ﺗﺤﺼﻞ ﺘﻲﺍﻟ ،ﺍﻟﺘﻄﻮﺭﺍﺕ ﻫﺬﻩ ﺧﻀﻢ ﻓﻲ ﺧﺎﺻﺔ ﻭ ﺑﻤﻜﺎﻥ
 ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺗﻔﺎﺩﻱ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺮ ﺿﺮﻭﺭﺓ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﻔﺮﺽ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻠﺒﻴﺔ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﻫﺬﻩ
 ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﺃﻓﻀﻞ ءﻻﻧﺘﻘﺎ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﺍﻟﺘﺤﺴﻴﻨﺎﺕ ﺇﺩﺧﺎﻝﻭ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ، ﻓﻲ ﺭﻱﺍﻹﺩﺍ ﺍﻟﻔﺴﺎﺩ ﺎﻝﺃﺷﻜ
  ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ. ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻳﻀﻤﻦ ﺑﻤﺎ
 ﻟﻤﺪﻯ ﻌﺮﻓﺘﻬﻢﻣ ﺑﻌﺪﻡ ﻟﻨﺎ ﺃﺩﻟﻮﺍ ﺍﻟﺬﻳﻦ ،ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺑﻌﺾ ﺇﺟﺎﺑﺎﺕ ﺠﺪﻧ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ، ﻫﺬﻩ ﻣﻘﺎﺑﻞ ﻓﻲﻭ
 ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻫﺬﻩ ﺪﺧﻞﺗ ﺑﻌﺪﻡ ﻟﻨﺎ ﺃﻛﺪﻭﺍ ﻣﻤﻦ ،ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻣﻦ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻛﺬﻟﻚ ﺃﻗﺮﻩ ﻣﺎ ﻫﻮﻭ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻫﺬﻩ ﺗﺪﺧﻞ
 ﻣﺪﻯ ﺃﺻﻼ ﻳﺪﺭﻛﻮﻥ ﻻ ،ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺑﺄﻥ ﻟﻨﺎ ﺃﻛﺪﻭﺍ ﻣﻌﻬﻢ ﻣﻘﺎﺑﻠﺘﻨﺎ ﺧﻼﻝ ﻣﻦﻭ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ،
 ﺃﺣﺪﻫﻢ ﻟﻨﺎ ﻋﺒﺮ ﻛﻤﺎ ﺃﻭ  -ﻋﻨﻬﺎ ﻏﺮﻳﺒﻴﻦ - ﻭ ﺑﻬﺎ ﻣﻌﻨﻴﻮﻥ ﻏﻴﺮ ﻷﻧﻬﻢ ؛ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﻫﺬﻩ ﺷﻔﺎﻓﻴﺔ ﻋﺪﻡ ﺃﻭ ﺷﻔﺎﻓﻴﺔ
 ﻫﻨﺎﻙ ﺑﺄﻥ ﻳﻀﻴﻔﻮﻥﻭ "ﺗﺠﺎﻭﺯﺍﺕ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ ﻳﺤﺪﺙ ﺑﻤﺎ ﻦ،ﻋﺎﻟﻤﻴ ﻟﺴﻨﺎ ﻭ ﻋﺎﻣﻠﻴﻦ ﻧﺤﻦ " ﺑﻘﻮﻟﻪ
 ﻷﺑﻨﺎء ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻓﻲ ﺍﻷﻭﻟﻮﻳﺔ ﻣﺜﻼ ﻛﺈﻋﻄﺎء ،ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﻄﺒﻘﻬﺎ ﻗﺎﻧﻮﻧﻴﺔ ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ
 ﻝﺍﻟﻌﻤﺎ ﻳﺴﺘﺴﻴﻐﻪ ﻟﻢ ﺍﻷﻣﺮ ﻫﺬﺍﻭ ﺧﺎﺭﺟﻴﺔ، ﻣﺼﺎﺩﺭ ﻣﻦ ﺃﺣﻴﺎﻧﺎ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺍﺕ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻭ ،ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﻴﻦ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ
 ﺇﻟﻰ ،ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺃﻣﺮ ﻣﻦ ﺑﺄﻣﺮ ﻳﺘﻌﻠﻖ ﻣﺎ ﻛﻞ ﻳﺮﺟﻌﻮﻥ ﻓﻬﻢ ﺘﺎﻟﻲﺑﺎﻟﻭ ﻗﺎﻧﻮﻧﻲ، ﺇﺟﺮﺍء ﺃﻧﻪ ﻣﻦ ﺑﺎﻟﺮﻏﻢ
 ﻣﺴﺄﻟﺔ ﺣﻮﻝ ﺧﺎﻁﺌﺎﻭ ﻗﻴﻤﻴﺎ ﺣﻜﻤﻬﻢ ﻛﺎﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺃﻏﻠﺐ ﻥﺑﺄ ﻳﺆﻛﺪ ﻣﺎ ﻫﻮﻭ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻏﻴﺮ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ
 ﻭﺗﻔﺤﺺ ﺑﺘﻤﻌﻦ ﻧﻈﺮﻧﺎ ﻣﺎ ﺇﺫﺍ ،ﻓﻌﻼ ﺃﻧﻪ ﻟﻨﺎ ﻳﺆﻛﺪ ﺍﻟﺘﻔﺴﻴﺮ ﻫﺬﺍ ﻟﻌﻞﻭ ﺔ،ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴ ﻓﺮﺍﺩﺍﻷ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ
 ﻫﺬﺍ ﻓﻲ ﺑﻪ ﻟﻨﺎ ﺃﺩﻟﻮﺍ ﺎﻣ ﻣﻊ ﺗﺘﻨﺎﻗﺾ ﻧﺠﺪﻫﺎ (93) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﺍﺭﺩﺓ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﻟﻠﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺷﺪﻳﺪﻳﻦ
 ﻏﺎﻟﺐ ﻓﻲ ﻭ ﺩﺍﺋﻤﺎ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺄﻥ ﻳﺆﻛﺪﻭﻥ ﻭ ﺍﻹﺟﺎﺑﺔ، ﺍﺣﺘﻤﺎﻻﺕ ﺑﻨﻔﺲ ﻳﻘﺮﻭﻥ ﻻﻭ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ،
  ﺍﻟﺘﻮﺍﻟﻲ. ﻋﻠﻰ %  1.32 ﻭ  % 6.55 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻷﺣﻴﺎﻥ
  ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﻟﻠﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺗﺤّﻤﻞ (:47) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
 ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ 
 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ
  7.16  281 ﺃﺗﺤﻤﻠﻬﺎ ﺗﻤﺎﻣﺎ 
  05.03  09 ﺃﺗﺤﻤﻠﻬﺎ 
  4.2  7 ﻻ ﺃﺑﺎﻟﻲ 
  07.2  8 ﻻ ﺃﺗﺤﻤﻠﻬﺎ 
  07.2  8 ﻻ ﺃﺗﺤﻤﻠﻬﺎ ﺗﻤﺎﻣﺎ 
 % 001 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




  7.16 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻣﺒﺤﻮﺛﺎ 281 ﺑﺄﻥ (47) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻫﺬﺍ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻮﺿﺤﺔ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﺪﻻﺋﻞ ﺗﻈﻬﺮ
 09 ﻛﺬﻟﻚ  ﺃﻛﺪﻩ ﻣﺎ ﻫﻮﻭ ﻋﺎﺗﻘﻬﻢ، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻠﻘﺎﺓ ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔ ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻳﺘﺤﻤﻠﻮﻥ ،ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺇﺟﻤﺎﻟﻲ ﻣﻦ%
 ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺍﻟﺬﻳﻦ ،ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻧﺴﺒﺔ ﺗﺴﺎﻭﺕ ﻓﻘﺪ ﺃﺧﻴﺮﺍﻭ ﺃﻳﻀﺎ، ﻳﺘﺤﻤﻠﻮﻧﻬﺎ ﺑﺄﻧﻬﻢ %  05.03 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻣﺒﺤﻮﺛﺎ
 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺗﻤﺎﻣﺎ ﺗﺤﻤﻠﻬﺎ ﻋﺪﻡﻭ ،ﻋﻤﻠﻬﻢ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔ ﺗﺤﻤﻞ ﺑﻌﺪﻡ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻧﺴﺒﺔ ﺗﺤﻤﻞ ﺑﻌﺪﻡ
 ﻫﻲﻭ ﺃﻳﻀﺎ ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﻫﺬﻩ ﻣﻦ ﺗﻘﺘﺮﺏ ﺗﻜﺎﺩ ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻣﺒﺤﻮﺛﻴﻦ 7 ﺇﺟﺎﺑﺎﺕ ﺗﻈﻬﺮ ﺟﺎﻧﺒﻬﻢ ﺇﻟﻰﻭ %  07.2
  ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔ. ﺑﺘﺤﻤﻞ ﺃﺻﻼ ﻣﺒﺎﻟﻴﻦ ﻏﻴﺮ ﺑﺄﻧﻬﻢ %  4.2
 ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔ ﻳﺘﺤﻤﻠﻮﻥ ﻦﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴ ﺃﻏﻠﺒﻴﺔ ﺃﻥ ﻋﻠﻰ ﺣﻘﻴﻘﺔ، ﻟﺮﻗﻤﻴﺔﺍ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﻫﺬﻩ ﻟﻨﺎ ﺗﻜﺸﻒ
 ﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ،ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺍﺗﺠﺎﻩ ﻋﺎﺗﻘﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻠﻘﺎﺓ ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔ ﺣﺠﻢ ﺇﻟﻰ ﺭﺍﺟﻊ ﻫﺬﺍ ﻟﻌﻞﻭ ﻋﻤﻠﻬﻢ،
 ﻣﻦ ﺟﻤﻠﺔ ﺗﻮﻓﺮ ﺇﻟﻰ ﻳﺤﺘﺎﺝ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺃﻥ ﻭ ﺧﺎﺻﺔ ،ﺇﻧﺠﺎﺯﻫﺎ ﻣﻨﻬﻢ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺏ ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﻡ
 ﺍﻟﺮﻗﺎﺑﺔ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ، ﺍﻹﺣﺴﺎﺱ ﻭﺯﻳﺎﺩﺓ،ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔ ﺗﺤﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓﻭ ﺍﻟﻤﺼﺎﻋﺐ ﻛﺘﺤﻤﻞ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ
 ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻓﻲ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻧﻈﺮ ) ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ،ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﺬﺍﺗﻴﺔ
 ﻟﻠﻌﻤﺎﻝ ﺗﻌﻠﻴﻤﻬﺎ ﻭ ﻏﺮﺳﻬﺎ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﺤﺎﻭﻝ ﺍﻟﺘﻲﻭ (ﺃﺳﺎﺳﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻳﺘﻢ ﺍﻟﺘﻲﻭ (66)
 ﻬﻢــﻋﻤﻠ ﺃﺩﺍء ﻓﻲ ﻟﻴﺔﺍﻟﻤﺴﺆﻭ ﺘﺤﻤﻞﻟ ﺗﻌﻠﻴﻤﻬﻢ ﺑﻬﺪﻑ ﺫﻟﻚﻭ ﺍﻟﺘﺠﺮﻳﺒﻴﺔ، ﻟﻠﻔﺘﺮﺓ ﺧﻀﻮﻋﻬﻢ ﻋﻨﺪ ،ﺍﻟﺠﺪﺩ
 ﺃﻭ ﺗﺄﺧﻴﺮ ﺃﻱﻭ ﺍﻟﺒﻌﺾ، ﺑﺒﻌﻀﻬﺎ ﻣﺮﺗﺒﻄﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭﻅﺎﺋﻒ ﺟﻤﻴﻊ ﻓﺈﻥ ﺳﺎﺑﻘﺎ، ﺇﻟﻴﻪ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﻛﻤﺎ ﻷﻧﻪ
 ﺧﺎﺻﺔﻭ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺟﻤﻴﻊ ﻋﻤﻞ ﻳﻌﺮﻗﻞ ﻓﺈﻧﻪ ﻭﻗﺘﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺃﺩﺍء ﻓﻲ ،ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔ ﻣﻦ ﺗﻨﺼﻞ ﺃﻭ ﻣﻤﺎﻁﻠﺔ
 ﻭﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ ﻛﺒﻴﺮﺓ ﺑﺪﺭﺟﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﺳﺮﻳﺎﻥ ﻋﻦ ،ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﺔ ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ
 ﻓﻲ ﺧﺎﺻﺔ ﻭ ﻣﺴﺆﻭﻟﻴﺔ ﺃﺻﻼ ﻋﻤﻠﻬﻢ ﺃﻥ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﻋﻠﻰ ،ﻭﺣﺴﺎﺳﺔ ﻫﺎﻣﺔ ﻣﻨﺎﺻﺐ ﻳﺸﻐﻠﻮﻥ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻟﻚﻛﺬ
  -ﺃﺳﻠﻔﻨﺎ ﻛﻤﺎ - ﺑﻬﺎ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻳﺤﺘﺎﺝ ﺍﻟﻤﺪﻳﺮﻳﺎﺕ ﺑﻬﺬﻩ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻷﻥ ،ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ ﺍﻟﻤﺪﻳﺮﻳﺔ ﻭ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎء ﻗﻴﺎﺩﺓ ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ
 ﺧﺎﺻﺔ ﻣﺴﺆﻭﻟﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﻳﺤﺘﺎﺝ ﺍﻟﺬﻱ ﻭ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻣﺘﺎﻋﺐ ﻭ ﺍﻟﻤﺼﺎﻋﺐ ﺗﺤﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﻗﺪﺭﺓ ﻣﺪﻯ ﺇﻟﻰ
 ﺩﺍﺋﻤﺎ ﻳﺴﻌﻮﻥ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻭ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ، ﺑﻬﺬﻩ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻫﺆﻻء ﻋﺎﺗﻖ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻠﻘﺎﺓ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻴﺔ ﺍﻷﻋﺒﺎء ﺣﺠﻢ ﺗﺘﺮﺟﻢ
  - ﻣﻘﺎﺑﻠﺘﻬﻢ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ  - ﺑﻪ ﻟﻨﺎ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﻛﻤﺎ ﻟﻠﻌﻤﻼء ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺃﻓﻀﻞ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺇﻟﻰ
 ﻟﻠﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔ ﺗﺤﻤﻠﻬﻢ ﺑﻌﺪﻡ ﻳﻘﺮﻭﻥ ،ﺃﻋﻼﻩ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﻛﻤﺎ ﺿﺌﻴﻠﺔ ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻣﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻧﺠﺪ ﺃﺧﻴﺮﺍﻭ
 ﺍﻷﻗﺴﺎﻡﻭ ﺍﻟﻮﺭﺷﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﺮﻭﺗﻴﻨﻲ ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ ،ﻋﻤﻠﻬﻢ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﻳﺘﺴﻢ ﺍﻟﺬﻳﻦﻭ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬﻳﻴﻦ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻣﻦ ﻭﻣﻌﻈﻤﻬﻢ
  ﺍﻟﻌﻤﻞ. ﺳﻴﺮﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﺗﺆﺛﺮ ﻻ ﻭ ،ﺧﺎﺻﺔ ﻣﺴﺆﻭﻟﻴﺔ ﺗﺤﻤﻞ ﺇﻟﻰ ﺗﺤﺘﺎﺝ ﻻ ﺍﻟﺘﻲ
 
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




  ﺁﺧﺮ ﺣﺴﺎﺏ ﻋﻠﻰ ﻓﺮﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﻮﻧﻴﺔﻗﺎﻧ ﻏﻴﺮ ﻁﻠﺒﺎﺕ ﺑﺘﻨﻔﻴﺬ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﻳﻮﺿﺢ (:57) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
  ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ
ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ  ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ  
 ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ 
ﺇﺫﺍ ﻛﺎﻧﺖ ﺇﺟﺎﺑﺘﻚ ﺑﻨﻌﻢ ﻓﻬﻞ ﺫﻟﻚ 
 ﺭﺍﺟﻊ ﺇﻟﻰ: 






       81
 
 
  % 1.6
  4.44 8 ﻋﺪﻡ ﺗﺤﻤﻞ ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔ 
ﻋﺪﻡ ﺍﻻﻟﺘﺰﺍﻡ ﺑﺎﻟﻘﻮﺍﻧﻴﻦ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ 
 ﺑﺎﻟﺘﻮﻅﻴﻒ 
  2.22 4
ﺑﻐﺮﺽ ﺗﻜﻮﻳﻦ ﻋﻼﻗﺎﺕ 
 ﺷﺨﺼﻴﺔ 
  3.33 6
 % 001   81    ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
   9.39  772 ﻻ
  001 % 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ
 
 ﻫﻨﺎﻙ ﺃﻥ ﻋﻠﻰ ،(37) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺴﺎﺑﻖ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕﻭ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ، ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺃﻓﺮﺯﺕ ﻟﻘﺪ
 ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺗﺘﺪﺧﻞ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺃﻏﻠﺐ ﺑﻬﺎ ﺃﺩﻟﻰ ،ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻏﻴﺮ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻭﺟﻮﺩ ﺛﻤﺔ
 ﻫﺬﻩ ﺑﺄﻥ ﻟﻨﺎ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺍﻟﺬﻳﻦﻭ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺸﺮﻓﻴﻦ ﻟﺔﻣﺴﺎء ﺇﻟﻰ ﻗﺎﺩﻧﺎ ﺍﻟﺮﺃﻱ ﻫﺬﺍ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ،
 ﺍﻟﺤﻜﻢﻭ ﺍﻟﺸﺨﺼﻲ ﺍﻟﺮﺃﻱ ﺗﺤﻜﻴﻢ ﺩﺍﺋﻤﺎ ﻳﻐﻠﺒﻬﺎ ،ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻣﻨﻈﻮﺭ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ
 ﺗﺪﺧﻞ ﻣﻦ ﺗﺄﻛﺪﻫﻢ ﻭ ﻣﻌﺮﻓﺘﻬﻢ ﻋﺪﻡ ﻣﻦ ﺑﺎﻟﺮﻏﻢ  -ﺍﻟﻜﻞ ﻟﻴﺲ - ﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦﺍ ﻫﺆﻻء ﻣﻦ ﻓﺎﻟﻜﺜﻴﺮﻳﻦ ﺍﻟﻘﻴﻤﻲ،
 ﻣﻦ ﺍﻛﺘﺴﺒﻮﻫﺎ ﺍﻟﺘﻲﻭ ،ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻫﻜﺬﺍ ﻟﻤﺜﻞ ﺗﺮﻭﺝ ﺑﺬﻫﻨﻴﺎﺕ ﺸﺒﻌﻮﻥﺘﻣ ﺃﻧﻬﻢ ﺇﻻ ،ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻫﺬﻩ
 ﻟﻮﺍﻗﻊ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻏﻴﺮﻭ ،ﺳﻮﺩﺍﻭﻳﺔ ﺻﻮﺭﺓ ﺇﻋﻄﺎء ﻓﻲ ﺍﻟﺸﺎﺭﻉ ﺑﻪ ﻳﻨﺒﺾ ﻣﺎﻭ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺗﻨﺸﺌﺘﻬﻢ
 ﻣﻦ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﺗﺸﻮﺑﻬﺎ ﺃﺧﺒﺎﺭ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺮﺋﻴﺔ، ﻭ ﺍﻟﺴﻤﻌﻴﺔ ﺍﻹﻋﻼﻡ ﻭﺳﺎﺋﻞ ﺗﺒﺜﻪ ﻣﺎ ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻭﺓ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ،
 ﺃﺻﺒﺤﺖ ﺍﻟﺘﻲ ﻭ ﺍﻟﺸﺎﺋﻌﺎﺕ، ﻫﺬﻩ ﺣﺪﺓ ﻣﻦ ﺯﺍﺩ ﺍﻟﺬﻱ ﺍﻷﻣﺮ ؛ﺍﻟﺼﺤﻴﺤﺔ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺔ ﺗﻘﺪﻡ ﻻ ﻭ ﺍﻟﻤﻐﺎﻟﻄﺎﺕ،
 ﻣﺠﺎﻝ ﻓﻲ ﻗﺎﺗﻤﺔ ﺻﻮﺭﺓ ﻋﻨﻬﺎ ﺗﺮﺳﻢﻭ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﺴﺘﻘﺒﻞ ﺗﻬﺪﺩ ﻗﺪ ﻭﺧﻴﻤﺔ، ﺑﻌﻮﺍﻗﺐ ﺗﻨﺬﺭ
 ﺑﻌﺾ ﻁﺮﺡ ﻋﻠﻴﻨﺎ ﻢﺗﺤﺘّ  ﺍﻟﺤﻘﺎﺋﻖ ﻟﻬﺬﻩ ﺗﻘﺼﻴﻨﺎ ﻓﻲﻭ ﺫﻟﻚ، ﻋﻜﺲ ﻳﺜﺒﺖ ﻗﺪ ﺍﻟﻮﺍﻗﻊ ﻟﻜﻦﻭ  ،ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ
 ﺑﺘﻨﻔﻴﺬ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﻣﺪﻯ ﻳﻮﺿﺢ ﺍﻟﺬﻱﻭ ﺃﻋﻼﻩ، ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻓﻲ ﻣﺪﻭﻥ ﻫﻮ ﺜﻠﻤﺎﻣ ،ﺍﻟﻤﺤﺮﺟﺔ ﺍﻷﺳﺌﻠﺔ
 ﺗﻮﻗﻌﺎﺗﻨﺎ ﺩﻭﻥ ﻛﺎﻧﺖ ﺇﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺷﻮﺍﻫﺪ ﻋﻦ ﻟﻨﺎ ﺃﻓﺮﺯ ﺍﻟﺬﻱﻭ ﻓﺮﺍﺩ،ﺍﻷ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﻗﺎﻧﻮﻧﻴﺔ ﻏﻴﺮ ﻁﻠﺒﺎﺕ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﻏﻴﺮ ﻁﻠﺒﺎﺕ ﺑﺘﻨﻔﻴﺬ ﻳﻘﻮﻣﻮﻥ ﻻ ﺑﺄﻧﻬﻢ %  9.39 ﺑﻠﻐﺖ ﺟﺪﺍ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻭ ﻣﺒﺤﻮﺙ 772 ﻓﻴﻪ ﺃﻛﺪ ﺑﺤﻴﺚ
 ﺃﻗﺮﻭﺍ % 1.6 ﻳﻤﺜﻞ ﺑﻤﺎ ﻣﺒﺤﻮﺛﺎ 81 ﺑـ ﺍﻟﻤﻘﺪﺭﻭ ﻣﻨﻬﻢ ﻗﻠﻴﻞ ﻋﺪﺩ ﻣﻘﺎﺑﻞ ﻓﻲ ﻓﺮﺍﺩ،ﺍﻷ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﻗﺎﻧﻮﻧﻴﺔ
  ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ. ﻣﺠﺎﻝ ﻓﻲ ﻗﺎﻧﻮﻧﻴﺔ ﻏﻴﺮ ﻁﻠﺒﺎﺕ ﺑﺘﻨﻔﻴﺬ ﺑﻘﻴﺎﻣﻬﻢ
 ﻗﻮﺭﻧﺖ ﻣﺎ ﺇﺫﺍ ﻣﻨﻄﻘﻴﺔ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﻫﺬﻩ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻘﻮﻝ ﻳﻤﻜﻨﻨﺎ ﺣﺼﺎﺋﻴﺔ،ﺍﻹ ﺍﻟﺪﻻﺋﻞ ﻫﺬﻩ ﻓﻲ ﺑﺎﻟﺘﻤﻌﻦﻭ
 ﻭﻻ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻓﻲ ﻠﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔﻟ ﺍﻟﻜﺎﻣﻞ ﺗﺤﻤﻠﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﻓﻴﻪ ﺃﻛﺪﻭﺍ ﻭﺍﻟﺬﻳﻦ (47) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺴﺎﺑﻖ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺑﻨﺘﺎﺋﺞ
 ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺃﻥ ﻋﻠﻰ ﻳﺆﺷﺮ ﻫﺬﺍﻭ ﻓﻘﻂ، ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺻﻼﺣﻴﺔ ﻣﻦ ﺑﺄﻧﻬﺎ ﻳﺮﻭﻥ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺑﻌﻤﻠﻴﺔ ﻟﻬﻢ ﺩﺧﻞ
 ﻣﻦ ﺃﻧﻔﺴﻬﻢ ﻳﻌﻔﻮﻥﻭ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﻭﺭﺅﺳﺎء ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔ ﻛﺎﻣﻞ ﻠﻮﻥﺤﻤ ّﻳ
 ﺑﺤﺴﺐ ﺃﺳﺎﺳﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﻨﻬﻢ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮﻳﻦ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﺗﻢ ﺍﻟﺘﻲﻭ ،ﺍﻟﻘﺎﻧﻮﻧﻴﺔ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﺘﺠﺎﻭﺯﺍﺕ ﺑﻬﺬﻩ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ
 ﻓﻲ ﺩﺧﻞ ﻟﻬﻢ ﻟﻴﺲ ﻭ ﺑﻌﻴﺪﻳﻦ ﺃﺻﻼ ﻷﻧﻬﻢ ﻣﻨﻄﻘﻲ ﺃﻣﺮ ﻣﺎ ﻫﺬﺍﻭ -ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ - ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﺗﺼﺮﻳﺤﺎﺗﻬﻢ
 ﺍﻟﻄﻠﺒﺎﺕ ﻫﺬﻩ ﺗﻨﻔﻴﺬ ﺑﺸﺄﻥ ﻁﺮﻑ ﺃﻱ ﺍﺗﻬﺎﻡ ،ﻛﺬﻟﻚ ﺍﻟﻌﻘﻼﻧﻴﺔ ﻣﻦ ﻟﻴﺲ ﺃﻧﻪ ﻛﻤﺎ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﻋﻤﻠﻴﺔ
 ﺍﻟﻤﺤﺮﺟﺔ ﺍﻷﺳﺌﻠﺔ ﻫﺬﻩ ﻣﺜﻞ ﺃﻥ ﻧﻌﺘﻘﺪ ﻭ ﺍﻵﺧﺮ، ﺍﺗﻬﺎﻡﻭ ﻧﻔﺴﻪ ﺗﺒﺮﺋﺔ ﻳﺤﺎﻭﻝ ﻁﺮﻑ ﻓﻜﻞ ﻧﻴﺔ،ﺍﻟﻘﺎﻧﻮ ﻏﻴﺮ
 ﺣﺎﻻﺕ ﻓﻲ ﺇﻻّ  ﺻﺮﻳﺤﺔ ﺑﺈﺟﺎﺑﺎﺕ ﻳﻘﺮﻭﻥ ﻻ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻭ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﺑﺴﻤﻌﺔ ﺗﻤﺲ ﺑﺄﻧﻬﺎ ﻟﻠﺒﻌﺾ ﺗﻮﺣﻲ ﻗﺪ
 ﺳﺒﻖ ﺑﺄﻧﻬﻢ ﺃﻛﺪﻭﺍ ﺬﻳﻦﺍﻟﻭ %  1.6 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻣﺒﺤﻮﺙ 81 ﺃﻗﺮﻩ ﻣﺎ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﻟﻨﺎ ﺗﺄﻛﺪ ﻣﺎ ﻫﻮﻭ ﺟﺪﺍ،  ﻗﻠﻴﻠﺔ
  4.44 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔ ﺗﺤﻤﻠﻬﻢ ﻟﻌﺪﻡ ﻧﻈﺮﺍ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﻗﺎﻧﻮﻧﻴﺔ ﻏﻴﺮ ﻁﻠﺒﺎﺕ ﺑﺘﻨﻔﻴﺬ ﻗﺎﻣﻮﺍ ﺃﻥﻭ
 ﻟﺘﻜﻮﻳﻦ ﺳﻌﻴﻬﻢ ﻋﻦ ﻓﻀﻼ %  2.22 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺑﺎﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻘﻮﺍﻧﻴﻦ ﺍﻟﺘﺰﺍﻣﻬﻢ ﻋﺪﻡ ﺍﻛﺬ ﻭ %
 ﻣﺪﺓ ﺕﺗﺠﺎﻭﺯ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻣﻦ ﻭ ﻁﺎﺭﺍﺕﺍﻹ ﻓﺌﺔ ﻣﻦ ﻫﺆﻻء ﺃﻥ ﻫﻨﺎ ﺍﻻﻧﺘﺒﺎﻩ ﻳﻠﻔﺖ ﻣﺎ ﻭ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻗﺎﺕﺍﻟﻌﻼ
 ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻏﻴﺮ ﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺗﺪﺧﻞ ﻫﻨﺎﻙ ﻓﻌﻼ ﺑﺄﻧﻪ ﻳﻔﺴﺮ ﻣﺎ ﻫﻮﻭ ﺳﻨﺔ، 02 ﻢﺃﻗﺪﻣﻴﺘﻬ
 ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻋﻠﻰ ،ﻳﺸﺮﻓﻮﻥ ﻛﺎﻧﻮﺍ ﻣﻤﻦ ﻫﻢ ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ ﻫﺆﻻء ﺑﻴﻦ ﻣﻦ ﺃﻥﻭ ﺧﺎﺻﺔ ،ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ
 ﻟﻨﺎ. ﺃﺩﻟﻮﻩ ﻣﺎ ﺑﺤﺴﺐ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ
 ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻫﺬﻩ ﺗﺪﺧﻞ ﻣﺪﻯ ﻋﻠﻰ ﺗﺆﺷﺮ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺘﻌﺮﺟﺎﺕ، ﻭ ﺍﻟﺤﻘﺎﺋﻖ ﺑﻌﺾ ﻟﻜﺸﻒ ﻣﻨﺎ ﻣﺤﺎﻭﻟﺔﻭ
 ﻛﺤﻘﺎﺋﻖ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺍﻟﻨﻈﺮﻭ ﺍﻟﺘﺠﺎﻭﺯﺍﺕ، ﺑﻬﺬﻩ ﺍﻟﺘﺴﻠﻴﻢ ﺍﻟﺼﻌﺐ ﻣﻦ ﻷﻧﻪ،ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﻣﻌﻤﻖ ﺑﺸﻜﻞ
 ﻗﻤﻨﺎ ﻓﻘﺪ  ﻭﻭﺍﻗﻌﻲ، ﺤﻠﻴﻠﻲﺗ ﺑﻔﻜﺮ ﻭﻁﺮﻗﻪ ﺍﻟﻮﺍﻗﻊ ﻫﺬﺍ ﻣﻦ ﺃﻛﺜﺮ ﺍﻻﻗﺘﺮﺍﺏ ﺿﻮء ﻓﻲ ﺇﻻّ  ﺑﺎﻟﻔﻌﻞ، ﻛﺎﺋﻨﺔ
 ﻓﻲ ﻣﻮﺿﺤﺔ ﻫﻲ ﻛﻤﺎ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻫﺬﻩ ﺗﺪﺧﻞ ،ﻣﺠﻤﻠﻬﺎ ﻓﻲ ﻟﻨﺎ ﺗﻮﺿﺢ ﺃﻥ ﺷﺄﻧﻬﺎ ﻣﻦ ﺟﻮﻫﺮﻳﺔ ﺃﺳﺌﻠﺔ ﺑﻄﺮﺡ
  ﺍﻟﻼﺣﻘﺔ. ﻭﻝﺍﺍﻟﺠﺪ
 
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




  ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺎﻟﻤﺪﻳﻨﺔ ﺍﻟﻤﻘﻴﻤﻴﻦ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺑﺄﻭﻟﻮﻳﺔ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺩﺃﻓﺮﺍ ﺭﺃﻱ ﻳﻮﺿﺢ (:67) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
 ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ 
 ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔﺍﻟﻨﺴﺒﺔ  ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ
  1.5  51 ﺃﻋﺘﻘﺪ ﺑﺸﺪﺓ 
  4.62  87 ﺃﻋﺘﻘﺪ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺸﻲء 
  4.4  31 ﻣﺤﺎﻳﺪ 
  2.33  89 ﻻ ﺃﻋﺘﻘﺪ 
  8.03  19 ﻻ ﺍﻋﺘﻘﺪ ﺗﻤﺎﻣﺎ 
 % 001 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺃﻏﻠﺐ ﺃﻥ (67) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻫﺬﺍ ﻓﻲ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺗﻘﺮ
 ﺔﺑﺎﻟﻤﺪﻳﻨ ﺍﻟﻤﻘﻴﻤﻴﻦ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻷﻭﻟﻮﻳﺔ ﺗﻌﻄﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺄﻥ ،ﻳﻌﺘﻘﺪﻭﻥ ﻻ ﺑﺄﻧﻬﻢ ﻳﺆﻛﺪﻭﻥ
 ﻻ ﺑﺄﻧﻬﻢ ﺃﻛﺪﻭﺍ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻣﻦ %  8.03 ﻧﺴﺒﺘﻬﻢ ﻣﺎ ﻛﺬﻟﻚ ﺃﻗﺮﻩ ﻣﺎ ﻫﻮﻭ %  2.33 ﻧﺴﺒﺘﻬﻢ ﺑﻠﻐﺖ ﺍﻟﺬﻳﻦﻭ
 ﺍﻟﺸﻲء ﺑﻌﺾ ﻳﻌﺘﻘﺪﻭﻥ ﻣﻤﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺑﻌﺾ ﻧﺠﺪ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻞ ﻓﻲﻭ ،ﺍﻟﺮﺃﻱ ﻫﺬﺍ ﺑﻘﺒﻮﻝ ﺇﻁﻼﻗﺎ ﻳﻌﺘﻘﺪﻭﻥ
 ﻭﻣﻤﻦ %  4.62 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻭ ﺑﺎﻟﻤﺪﻳﻨﺔ ﺍﻟﻤﻘﻴﻤﻴﻦ ﻟﻸﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻓﻲ ﺍﻷﻭﻟﻮﻳﺔ ﺗﻌﻄﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺄﻥ
  ﻣﺤﺎﻳﺪﻭﻥ. %  4.4 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻣﺒﺤﻮﺙ 31 ﻧﺠﺪ ﺃﺧﻴﺮﺍ ﻭ %  1.5 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺑﺸﺪﺓ ﻳﻌﺘﻘﺪﻭﻥ
 ﺑﺄﻥ ﻳﺆﻛﺪﻭﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺃﻏﻠﺒﻴﺔ ﺃﻥ ﻧﺠﺪ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ، ﺪﻻﺋﻞﺍﻟ ﻫﺬﻩ ﻋﻨﻪ ﺤﺖﺃﻓﺼ ﻓﻴﻤﺎ ﻭﺑﺎﻟﺘﻤﻌﻦ
 ﻣﺴﺆﻭﻝ ﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﻟﻨﺎ ﻭﺍﺗﻀﺢ  ،ﺑﺎﻟﻤﺪﻳﻨﺔ ﻟﻠﻤﻘﻴﻤﻴﻦ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻓﻲ ﺍﻷﻭﻟﻮﻳﺔ ﺗﻌﻄﻲ ﻻ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﺇﻗﺎﻣﺔ ﺓﺷﻬﺎﺩ ﻓﻘﻂ ﺗﺸﺘﺮﻁ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ؛ ﺑﻌﻤﻠﻴﺔ ﻗﻴﺎﻣﻬﺎ ﺃﺛﻨﺎء ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺃﻥ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﻗﺴﻢ
 ﺑﺄﻧﻪ ﻭﺭﺃﻭﻩ ،ﺍﻟﻤﺪﻳﻨﺔ ﺧﺎﺭﺝ ﺍﻟﻘﺎﻁﻨﻴﻦ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻁﺎﻟﺒﻲ ﻣﻦ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻳﺴﺘﺴﻴﻐﻪ ﻟﻢ ﻣﺎ ﻫﻮﻭ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻟﻄﺎﻟﺒﻲ
 ﻛﻤﺎ ﺣﺴﺎﺑﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺪﻳﻨﺔ ﺃﺑﻨﺎء ﺗﻮﻅﻴﻒ ﻣﻨﻪ ﺍﻟﻬﺪﻑ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ، ﻓﻲ ﻗﺎﻧﻮﻧﻲ ﻏﻴﺮ ﻭ ﺗﻌﻔﺴﻲ ﺇﺟﺮﺍء
 ﻫﺬﺍ ﻋﻦ ﺍﺳﺘﻔﺴﺎﺭﻧﺎ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﻟﻜﻦﻭ ﺍﻹﻗﺎﻣﺔ، ﺑﻤﻜﺎﻥ ﻤﺘﻌﻠﻖﺍﻟ (41) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻓﻲ ﻋﻠﻴﻪ ﻋﺒﺮﻭﺍ
 ﺷﻬﺎﺩﺓ ﺗﺸﺘﺮﻁ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺃﺻﺒﺤﺖ ﺍﻷﺧﻴﺮﺓ ﺍﻵﻭﻧﺔ ﻓﻲ ﺑﺄﻧﻪ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻣﺴﺆﻭﻝ ﻟﻨﺎ ﺃﻛﺪ ﻓﻘﺪ ،ﺍﻹﺟﺮﺍء
 ﺍﻟﻮﻻﺋﻴﺔ ﺍﻟﻮﻛﺎﻟﺔ ﻣﻊ ﺍﻟﺘﻨﺴﻴﻖ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ،ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﻋﻠﻴﻪ ﺗﻨﺺ ﻟﻤﺎ ﻁﺒﻘﺎ ﺍﻹﻗﺎﻣﺔ
 ﻭﻏﻴﺮ ﻭﺍﻫﻴﺔ ﺗﺒﺮﻳﺮﺍﺕ ﻢﺗﻘﺪﻳ ﻳﺤﺎﻭﻟﻮﻥ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺁﺭﺍء ﻣﻊ ﻳﺘﻨﺎﻓﻲﻭ ،ﻣﻨﻄﻘﻲ ﺃﻣﺮ ﻫﺬﺍ ﻭ ﻟﻠﺘﺸﻐﻴﻞ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﺍﻟﻤﺪﻳﻨﺔ ﻗﺎﻁﻨﻴﻦ ﻣﻦ ﻫﻢ ﻭ ﺭﻳﻔﻴﺔ ﺃﺻﻮﻟﻬﻢ ،ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻓﺄﻏﻠﺐ ﺃﺻﻼ ﻷﻧﻪﻭ ﻌﻴﺔ،ﻭﺍﻗ
 ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﺘﺮﻛﻴﺒﺔ ﺇﻟﻰ ﺭﺍﺟﻊ ،ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ  ﺍﻟﺬﻫﻨﻴﺎﺕ  ﻫﺬﻩ ﺗﻨﺎﻣﻲ ﺃﻥ ﺇﻟﻰ ﻧﺸﻴﺮ ﺃﻥ ﻓﻘﻂ ﻭﻳﺒﻘﻰ
 ﺭﺑﻮﺍﺫ ﺗﺤﻤﻞ ﺛﻘﺎﻓﻴﺔ ﺧﺼﻮﺻﻴﺎﺕ ﻛﺮﺳﺖ ﺍﻟﺘﻲﻭ ،ﺍﺳﺘﻌﻤﺎﺭﻳﺔ ﺧﻠﻔﻴﺎﺕ ﺃﻧﺘﺠﺘﻬﺎ ﻭ ﻠﺘﻬﺎﺷﻜ ّ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻴﺔ
 ﺃﻛﺪﻫﺎ ﺍﻟﺘﻲﻭ ﺮﻭﺑﻮﻟﻮﺟﻲﺍﻷﻧﺜ ﺍﻟﺒﻌﺪ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺐﺑﺤﺴ ،ﺍﻟﺒﺪﻭ ﻭ ﺍﻟﺤﻀﺮ ﺃﻫﻞ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺼﺮﺍﻉ
 ﻣﻊ ﻣﻘﺎﺑﻠﺘﻨﺎ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﺴﻨﺎﻩﺗﻠﻤ ّ ﻣﺎ ﻫﻮﻭ ﺍﻟﻘﺒﻠﻴﺔ ﻟﻠﻌﺼﺒﻴﺔ ﺗﻔﺴﻴﺮﻩ ﻋﻨﺪ ،ﺧﻠﺪﻭﻥ ﺍﺑﻦ ﺍﻟﻌﺮﺑﻲ ﺍﻟﻤﻔﻜﺮ
 ﺍﻟﻤﻘﻴﻤﻴﻦ ﻟﻸﻓﺮﺍﺩ ﻮﻅﻴﻒﺍﻟﺘ ﻓﻲ ﺍﻷﻭﻟﻮﻳﺔ ﺗﻌﻄﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺄﻥ ﺑﺸﺪﺓ ﺍﻋﺘﻘﺪﻭﺍ ﺍﻟﺬﻳﻦ ،ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ
 ﺇﻻّ  ﺍﻧﺜﺮﻭﺑﻮﻟﻮﺟﻴﺔ؛-ﺍﻟﺴﻮﺳﻴﻮ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﻟﻬﺬﻩ ﺇﺛﺎﺭﺗﻪ ﺭﻏﻢ ﺍﻟﺘﺼﻮﺭ، ﻫﺬﺍ ﻣﺜﻞ ﺃﻥ ﺍﻷﻣﺮ ﻭﻭﺍﻗﻊ ﺑﺎﻟﻤﺪﻳﻨﺔ؛
 ﺍﻟﻤﺸﺮﻓﺔ ﺍﻟﻤﻘﻴﺘﺔ، ﺍﻟﺬﻫﻨﻴﺎﺕ  ﻓﺮﺧﺘﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻻﻧﻘﺴﺎﻣﺎﺕﻭ ﺍﻟﺘﻤﺎﻳﺰﺍﺕ  ﺣﺪﺓ ﺗﻨﺎﻣﻲ ﻋﻠﻰ ﻛﺬﻟﻚ ﻳﺆﺷﺮ  ﺃﻧﻪ
 ﺿﻮء ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺠﺎﻭﺯﺍﺕ ﻫﺬﻩ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﻤﻤﻜﻦ ﻣﻦ ﻭﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ -ﺍﻹﺷﺎﺭﺓ ﺳﺒﻘﺖ ﻛﻤﺎ - ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻋﻠﻰ
 ﻣﻌﺎﻟﻤﻬﺎ ﺑﻌﺪ ﺗﺘﻀﺢ ﻟﻢ ﻣﺎﺯﺍﻟﺖ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺮ ﺃﻧﻈﻤﺔﻭ  ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ، ﻓﻲ ﺑﻬﺎ ﺍﻟﻤﻌﻤﻮﻝ ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﻁﺒﻴﻌﺔ
 ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ. ﻓﺌﺔ ﻭﻣﻦ -ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻣﻊ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ ﺑﺤﺴﺐ - ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ
 ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺗﻐﻠﻴﺐ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﻬﻮﻳﺔ ﻣﺴﺎﻫﻤﺔ ﻣﺪﻯ ﻳﻮﺿﺢ (:77) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ
  ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ ﻋﻠﻰ
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
 ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ 
 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ
  04.46  091 ﺩﺍﺋﻤﺎ 
  03.32  96 ﻏﺎﻟﺒﺎ 
  2.9  72 ﺃﺣﻴﺎﻧﺎ 
  4.2  7 ﻧﺎﺩﺭﺍ 
  7.0  2 ﺃﺑﺪﺍ 
 % 001 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 
 ﺍﻟﺠﻬﻮﻳﺔ ﻣﺴﺎﻫﻤﺔ ﺑﻤﺪﻯ ،ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﻭ (77) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻫﺬﺍ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﺍﺭﺩﺓ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺗﺒﺮﺯ
 ﻦﻣ ﺍﻟﺴﺎﺣﻘﺔ ﺍﻷﻏﻠﺒﻴﺔ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ، ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺗﻐﻠﻴﺐ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ
 ﺃﺳﺎﺱ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺑﺄﻥ ﺃﻗﺮﻭﺍ %  04.46 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻣﺒﺤﻮﺛﺎ 091 ،ﻋﺪﺩﻫﻢ ﺍﻟﺒﺎﻟﻎﻭ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﻧﺴﺒﺘﻪ ﻣﺎ ﻛﺬﻟﻚ ﺃﻛﺪﻩ ﻣﺎ ﻫﻮﻭ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺐﺗﻐﻠﻴ ﻓﻲ ﺩﺍﺋﻤﺎ ﻳﺴﺎﻫﻢ ﺍﻟﺠﻬﻮﻳﺔ
 ﺣﻴﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺗﻐﻠﻴﺐ ﻓﻲ ،ﺍﻷﺣﻴﺎﻥ ﻏﺎﻟﺐ ﻓﻲ ﺗﺴﺎﻫﻢ  ﺍﻟﺠﻬﻮﻳﺔ ﺃﻥ ﺑﻘﻮﻟﻬﻢ %  03.32
 ﺎﺭﺓــﻭﺑﻌﺒ %  2.9 ﺑﻨﺴﺒﺔ -ﺃﺣﻴﺎﻧﺎ - ﺑﻌﺒﺎﺭﺓ ،ﺇﺟﺎﺑﺘﻬﻢ ﻛﺎﻧﺖ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻟﺒﻌﺾ ﺿﻌﻴﻔﺔ ﻧﺴﺐ ﻧﺠﺪ
  . %  7.0 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺇﻁﻼﻗﺎ ﻭ %  4.2 ﺑﻨﺴﺒﺔ -ﻧﺎﺩﺭﺍ -
 ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺑﺄﻥ ﻣﺪﺭﻛﻮﻥ ﺤﻮﺛﻴﻦﺒﺍﻟﻤ ﺃﻏﻠﺒﻴﺔ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ، ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﻫﺬﻩ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﺟﻠﻴﺎ ﻟﻨﺎ ﻳﺘﻀﺢ
 ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺎﺋﻤﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻭ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺗﻐﻠﻴﺐ ﻓﻲ ﻛﺒﻴﺮ ﺑﺸﻜﻞ ﻳﺰﻳﺪ ،ﺟﻬﻮﻳﺔ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻋﻠﻰ ﺑﻨﺎءﺍ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ
 ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻟﻨﺎ ﺃﻛﺪ ﻗﺪﻭ ،ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺣﺴﺎﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ
 ﺑﺘﺒﺎﺩﻝ ﻳﻘﻮﻣﻮﻥ ﺟﻬﻮﻱ، ﺃﺳﺎﺱ ﻋﻠﻰ ﺗﺮﻗﻴﺘﻬﻢ ﺃﻭ ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﻢ ﺗﻢ ﻣﻤﻦ ،ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻣﻦ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ
 ﻋﻼﻭﺓ ،ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﻣﻦ ﺍﻻﺳﺘﻔﺎﺩﺓ ﻭ ﺑﺎﻻﻣﺘﻴﺎﺯﺍﺕ ،ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﻊ ﻭ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ
 ﻋﻼﻗﺎﺗﻬﻢ ﺗﻮﻁﻴﺪ ﻫﺆﻻء  ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﻳﻔﺴﺮ ﻣﺎ ﻫﺬﺍ ﻞﻟﻌﻭ ،ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻴﺎ ﻣﻨﺎﺻﺐ ﺷﻐﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﻄﻤﻮﺡ ﻋﻠﻰ
 ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻭ ( SNALC SED) ﻋﺸﺎﺋﺮﻳﺔ ﻼﺕﻟﺘﻜﺜ ﻭﺗﻜﻮﻳﻨﻬﻢ ،ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﻋﻠﻰ ﺣﻔﺎﻅﻬﻢ ﺑﻬﺪﻑ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ
 ﺃﻥ ﻓﻴﻪ ﻻﺷﻚ ﻣﻤﺎ ﻭ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻣﺼﻠﺤﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﻐﻠﻴﺒﻬﺎﻭ ،ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺃﻫﺪﺍﻓﻬﻢ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻭ ﺗﻤﺮﻳﺮ ﻋﻠﻰ ﻗﺪﺭﺗﻬﻢ
 ﻣﺼﺎﻟﺢ ﻋﻠﻰ ﻭﺍﻟﺘﺄﺛﻴﺮ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺳﻴﺮﻭﺭﺓ ﻋﺮﻗﻠﺔ ﻓﻲ ﻛﺒﻴﺮ ﻜﻞﺑﺸ ﺗﺴﺎﻫﻢ ،ﺍﻟﺠﻬﻮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺳﺎﺕ ﻫﺬﻩ
  ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ. ﺍﻟﻌﺎﻡ ﺍﻷﺩﺍء ﻋﻠﻰﻭ ﺍﻵﺧﺮﻳﻦ
  .ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﺮﺍﺑﺔ ﺻﻠﺔ ﺗﺪﺧﻞ ﻳﻮﺿﺢ  (:87) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
  ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ
 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ  
  ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ
ﺗﺪﺧﻞ ﺻﻠﺔ ﺍﻟﻘﺮﺍﺑﺔ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ 
 ﻳﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﺣﺪﺓ: 
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  % 3.87
  56  371 ﺍﻟﺼﺮﺍﻋﺎﺕ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻭ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ 
  2.52  76 ﺍﻟﺼﺮﺍﻉ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻭ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ 
  8.9  62 ﺍﻟﺼﺮﺍﻉ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ 
 % 001   662    ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
  7.12 46 ﻻ
   001 % 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ
 
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﺃﻛﺪﻭﺍ %  3.87 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺃﻥ ،ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻫﺬﺍ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺒﻴﻨﺔ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺗﻈﻬﺮ
 ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻠﻴﺔﻋﻤ ﻓﻲ ﺗﺘﺪﺧﻞ ﺍﻟﺘﻲ ،ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺃﻫﻢ ﻛﺄﺣﺪ ﺗﻌﺘﺒﺮ ﺍﻟﻘﺮﺍﺑﺔ ﺻﻠﺔ ﺑﺄﻥ
 ﺣﺪﺓ ﻣﻦ ﻳﺰﻳﺪ ،ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﺮﺍﺑﺔ ﺻﻠﺔ ﺗﺪﺧﻞ ﺑﺄﻥ ﻣﻨﻬﻢ %  56 ﺷﺎﺭﺃ ﻭ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ
 ﻋﻠﻰ ﻛﺒﻴﺮ ﺗﺄﺛﻴﺮ ،ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺎﺭﺍﺧﺘﻴ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﺮﺍﺑﺔ ﻟﺼﻠﺔ ﺑﺄﻥ ﻳﺆﻛﺪ ﻭﻫﺬﺍ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ، ﻭ ﺎﻝﺍﻟﻌﻤ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺼﺮﺍﻋﺎﺕ
 ﻗﺒﻞ ﻣﻦ ﺍﻟﻘﺮﺍﺑﺔ ﺻﻠﺔ ﺑﺘﺪﺧﻞ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻩ ﺗﻢ ﺍﻟﺬﻱ ﻓﺎﻟﻔﺮﺩ  ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ، ﺍﻟﻌﺎﻡ ﺍﻷﺩﺍء ﻋﻠﻰﻭ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺳﻠﻮﻛﻴﺎﺕ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﺮﺽﻭ ﺑﺎﻟﻐﻴﺎﺏ ،ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﻋﻠﻴﻪ ﺍﻟﺮﺩﻋﻴﺔ ﺍﻟﻘﻮﺍﻧﻴﻦ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻣﻦ ﻳﺴﻠﻢ ﻓﺈﻧﻪ ؛ﺧﺎﺻﺔ ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﻦ
 ﺃﺳﺎﺱ ﻋﻠﻰ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻩ ﻳﺘﻢ ﺍﻟﺬﻱ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺃﻥ ﺣﻴﻦ ﻓﻲ ،ﺍﻟﺦ.ﺍﻟﺮﺳﻤﻲ.. ﺑﺎﻟﺪﻭﺍﻡ ﺍﻟﺘﺰﺍﻣﻪ ﻭﻋﺪﻡ ﻳﻦﺍﻟﻤﺒﺮﺭ
 ﺑﺰﻣﻼﺋﻬﻢ ﻣﻘﺎﺭﻧﺔ ،ﻫﺆﻻء ﻳﺴﺘﺴﻴﻐﻪ ﻟﻢ ﻣﺎ ﻫﻮﻭ ﺑﺤﺬﺍﻓﻴﺮﻫﺎ ﻋﻠﻴﻪ ﺗﻄﺒﻖ ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﻫﺬﻩ ﻓﺈﻥ ،ﻗﺮﺍﺑﻲ
 ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﻣﻨﻪ ﺗﺄﻛﺪﻧﺎ ﻣﺎ ﻫﺬﺍﻭ ﺃﻧﻔﺴﻬﻢ، ﻭﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺼﺮﺍﻋﺎﺕ ﻫﺬﻩ ﺣﺪﺓ ﻣﻦ ﺰﻳﺪﻳ ﻣﺎ ﻓﻬﻮ
 ﺗﻤﺎﻁﻠﻬﻢ ﺣﺎﻟﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﻦ ﻗﺒﻞ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺴﺎﻋﺪﺓ ﺗﻠﻘﻴﻬﻢ ﻋﺪﻡ ﺑﺄﻥ ﻟﻨﺎ ﻭﺍﻋﺒﺮ ﺣﻴﻦ ،ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻣﻊ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ
 ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦﻭ ﺍﻟﺤﻘﺮﺓ ﻭ ﺍﻟﻈﻠﻢ ﻭ ﺍﻹﺣﺒﺎﻁ ﻣﻦ ﺑﻨﻮﻉ ﺫﻟﻚ ﻳﺸﻌﺮﻫﻢ ،ﺃﺣﻴﺎﻧﺎ ﻋﻤﻠﻬﻢ ﻓﻲ ﺗﻘﺎﻋﺴﻬﻢﻭ
 ﻋﻨﺪﻭ ﻫﺎﺩﺍﻙ ﻟﻜﺘﺎﻑ،  ﻋﻨﺪﻭ ﻫﺎﺩﺍﻙ ﻳﺨﺎﻓﺶ، ﻣﺎ ﻋﻤﻮ ﺑﻦ ﻭﻅﻔﻮﺍ ﻫﺎﺩﺍﻙ ) ﺃﻓﻮﺍﻫﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﺗﺮﺩﺩﺕ ﺍﻟﺘﻲ
 ﺍﻟﺘﺸﺎﺅﻣﻴﺔ ﻧﻈﺮﺗﻬﻢ ﻳﻔﺴﺮ ﻣﺎ ﻫﺬﺍﻭ ....( ﻧﺴﻴﺒﻲ ﺣﺒﻴﺒﻲ ﻋﻤﻴﺲ، ﺑﻨﻲ ،ECIVRES FEHC ﺧﻮﻩ
 ﺍﻟﺮﺅﺳﺎء ﺍﻋﺘﻘﺎﺩﻫﻢ ﻓﻲ ﻷﻧﻪ ﺯﻣﻼﺋﻬﻢ، ﺑﻴﻦﻭ ﺑﻴﻨﻬﻢ ،ﺍﻉﺍﻟﺼﺮ ﻫﺬﺍ ﻭﻟﺪﺕﻭ ﺃﻧﺘﺠﺖ ﺍﻟﺘﻲ ﺴﻠﺒﻴﺔﻭﺍﻟ
 ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺳﺎﺕ ﻫﺬﻩ ﺃﻥ ﺷﻚ ﻭﻻ ،ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺨﻼﻓﺎﺕ ﺣﻞ ﻓﻲ ﺃﻗﺮﺑﺎﺋﻬﻢ ﻣﺴﺎﻋﺪﺓ ﺇﻟﻰ ﺩﺍﺋﻤﺎ ﻳﻨﺤﺎﺯﻭﻥ
  . ﺍﻟﻼﻣﺴﺎﻭﺍﺓ ﻭ ﺍﻟﻈﻠﻢ ﻳﺴﻮﺩﻩ ﻣﻌﻴﻦ، ﺗﻨﻈﻴﻤﻲ ﻟﻮﺍﻗﻊ ﺇﻓﺮﺍﺯﺍ ﻛﺎﻧﺖ
 ﺟﻠﻴﺔ ﺑﺼﻮﺭﺓ ﻭ ﺣﻘﻴﻘﺔ ﻟﻨﺎ ﻋﻜﺴﺖ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ، ﻫﺬﺍ ﻟﺪﻻﻻﺕ ﺍﻻﻧﺘﻘﺎﺋﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺓ ﻫﺬﻩ ﺇﻥ
 ﺍﻷﺧﻮﻱ ﻓﺎﻟﻄﺎﺑﻊ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻟﻬﻢ ﻗﺮﻳﺐ ﻻ ﺍﻟﺬﻳﻦ ،ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻣﻊ ﺍﺣﺘﻜﺎﻛﻨﺎﻭ ﻣﻌﺎﻳﺸﺘﻨﺎ ﺧﻼﻝ ﻦﻣ ﺗﻠﻤﺴﻨﺎﻩ ﻣﺎ
 ﻫﺆﻻء ﺑﻪ ﻟﻨﺎ ﺩﻟﻰﺃ ﻣﺎ ﺻﺪﻕ ﻋﻠﻰ ﻘﺎﻁﻊﺍﻟ ﺍﻟﺪﻟﻴﻞ ﻭﻟﻌﻞ ﺣﻠﻴﻔﺘﻬﻢ، ﺍﻟﺴﻴﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﻣﻠﺔ ﻭ ﻋﻨﻬﻢ ﻏﺎﺏ
 ﺳﺒﺤﺎﻧﻪ ﺭﺑﻲ ﻋﻨﺪﻱ ،ﻭﺍﻟﻮ ﻋﻨﺪﻱ ﻣﺎ ﺃﻧﺎ ) ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ ﺑﺼﺮﻳﺢ ﻣﻨﻬﻢ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻟﻨﺎ ﻋﺒﺮ ﻋﻨﺪﻣﺎ ،ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ
 ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺑﻴﻦ ﻣﺎ ﺇﻟﻰ ﺍﻣﺘﺪﺕ ﻛﺬﻟﻚ ﺍﻟﺼﺮﺍﻋﺎﺕ ﻫﺬﻩ ﺃﻥ ،ﻛﺬﻟﻚ ﻟﻼﻧﺘﺒﺎﻩ ﻭﺍﻟﻤﻠﻔﺖ ﺭﺑﻲ(، ﻭﻛﻴﻠﻬﻢ
 ﻳﻮﺟﻬﻮﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻫﺆﻻء ﺑﺄﻥ ﻳﻔﺴﺮ ﻣﺎ ﻫﺬﺍ ﻟﻌﻞﻭ ،ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻣﻦ %  2.52 ﻧﺴﺒﺘﻪ ﻣﺎ ﺃﻗﺮﻩ ﻛﻤﺎ
 ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﺔ ﺑﺄﻧﻬﺎ ﻳﺮﻭﻧﻬﺎﻭ ﻣﻌﻬﻢ، ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﻦ ﺗﻌﺎﻣﻞ ﻁﺮﻳﻘﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻹﺩﺍﺭﺓ ،ﺍﻻﺗﻬﺎﻡ ﺃﺻﺎﺑﻊ
 ﻛﺬﻟﻚ ﺍﻟﺼﺮﺍﻉ ﻳﺤﺘﺪﻡ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻫﺆﻻء ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺭﺅﺳﺎء ﺑﺮﺃﻳﻬﻢ ﺃﻧﺘﺠﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ،ﺍﻟﺘﺠﺎﻭﺯﺍﺕ ﻫﺬﻩ ﻋﻦ ﺍﻷﻭﻟﻰ
 ﺃﺷﺮﻧﺎ ﻛﻤﺎ ،ﺃﺣﺒﺎﺋﻬﻢ ﻭ ﺃﻗﺮﺑﺎﺋﻬﻢ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺇﻟﻰ ﻳﺴﻌﻮﻥ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻭ %  8.9 ﻧﺴﺒﺘﻪ ﻣﺎ ﺑﻪ ﺃﻗﺮ ﻣﺎ ﺑﺤﺴﺐ ﺑﻴﻨﻬﻢ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﺗﺪﺧﻞ ﺇﻟﻰ% 6.13 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻣﻦ ﻛﺒﻴﺮ ﻋﺪﺩ ﺃﺷﺎﺭ ﺃﻳﻦ (37) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺴﺎﺑﻖ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻓﻲ ﺇﻟﻴﻪ
 ﺻﻠﺔ ﺗﺪﺧﻞ ﺑﻤﺪﻯ ،ﺃﺩﻟﻮﺍ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻫﺆﻻء ﺍءﺭﻷ ﻣﻨﺎﻗﺾ ﺭﺃﻱ ﻓﻲﻭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﺮﺍﺑﺔ ﻋﻼﻗﺎﺕ
 %  7.12 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻣﺒﺤﻮﺙ 46 ﻧﺠﺪ ،ﺍﻟﺼﺮﺍﻉ ﺣﺪﺓ ﺗﻨﺎﻣﻲﻭ ،ﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔﺑ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﺮﺍﺑﺔ
 ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﻳﺤﺘﻜﻢ ﺑﻞ ﻗﺮﺍﺑﻴﺔ، ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺗﺪﺧﻞ ﺇﻟﻰ ﻳﺤﺘﻜﻢ ﻻ ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺩﺍﺧﻞ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺑﺄﻥ ﻳﻘﺮﻭﻥ
 ﺗﺤﺪﺩ ﻴﺔﺭﺳﻤ ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺛﻤﺔ ﻫﻨﺎﻙ ﺑﺄﻥ ﻟﻨﺎ ﺃﻗﺮﻭﺍﻭ ،ﺔﺍﻟﺴﺎﺑﻘ ﺍﻟﺠﺪﺍﻭﻝ ﻓﻲ ﻭﺿﺤﻨﺎﻩ ﻠﻤﺎﻣﺜ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ
 ﻫﺬﺍﻭ ﺍﻟﺼﺮﺍﻉ، ﺣﺪﺓ ﻣﻦ ﻳﻘﻠﻞ ﻣﺎ ﻭﻫﻮ ،ﻛﺎﻥ ﻣﻬﻤﺎ ﻁﺮﻑ ﻷﻱ ﺗﻨﺤﺎﺯ ﻻﻭ ﺍﻟﺠﻤﻴﻊ، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻁﺮﻕ
 ﺇﻟﻰ ﻳﺆﺩﻱ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺗﺤﺪﺩ ﺍﻟﺘﻲ ،ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕﻭ ﺍﻟﻘﻮﺍﻋﺪ ﺿﻊﻭ ﺑﺄﻥ ﺭﺃﻯ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﻏﻮﻟﺪﻧﺮ ﻁﺮﺣﻪ ﻣﺎ ﻣﻊ ﻳﺘﻔﻖ
 ﺃﻋﻀﺎء ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺼﺮﺍﻉ ﺣﺪﺓ ﻣﻦ ﻳﻘﻠﻞﻭ ،ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﻀﺎءﻋﺃ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻫﺎﻣﺶ ﻓﻲ ﺗﻘﻠﻴﺺ
  ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ.
 ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻀﺎﻏﻄﺔ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺗﺪﺧﻞ ﻣﺪﻯ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺭﺃﻱ (:97) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ
 .ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺳﻤﻌﺔ ﻋﻠﻰ ﻭﺗﺄﺛﻴﺮﻫﺎ
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
 ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ 
 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ
  7.18  142 ﻳﺆﺛﺮ ﺑﺪﺭﺟﺔ ﻛﺒﻴﺮﺓ 
  4.2  7 ﻳﺆﺛﺮ ﺑﺪﺭﺟﺔ ﻣﺘﻮﺳﻄﺔ 
  2.41  24 ﻳﺆﺛﺮ ﺑﺪﺭﺟﺔ ﺿﻌﻴﻔﺔ 
  7.1  5 ﻻ ﻳﺆﺛﺮ ﻣﻄﻠﻘﺎ 
 % 001 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 
 ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺃﻥ ،ﻟﻨﺎ ﻳﺘﺒﻴﻦ (،97) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻫﺬﺍ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻮﺿﺤﺔ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﺪﻻﺋﻞ ﺇﻟﻰ ﺑﺎﻻﺳﺘﻨﺎﺩ
 ﻓﻲ ﺍﻟﻀﺎﻏﻄﺔ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺗﺪﺧﻞ ﺑﺄﻥ ﺃﻛﺪﻭﺍ % 7.18 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻓﺮﺩ 142 ﻋﺪﺩﻫﻢ ﺍﻟﺒﺎﻟﻎﻭ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ
 ﻣﺎ ﺃﻗﺮ ﺣﻴﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ، ﻟﺪﻯ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺳﻤﻌﺔ ﻋﻠﻰ ﻛﺒﻴﺮﺓ ﺑﺪﺭﺟﺔ ﻳﺆﺛﺮ ،ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ
 ﻭﺗﻀﺎءﻟﺖ ﺿﻌﻴﻔﺔ ﺑﺪﺭﺟﺔ ﻳﺆﺛﺮ ،ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻫﺬﻩ ﺗﺪﺧﻞ ﺃﻥ ﺇﻟﻰ %  2.41 ﻧﺴﺒﺘﻪ
  4.2 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻣﺘﻮﺳﻄﺔ ﺑﺪﺭﺟﺔ ﺛﺮﻩﺃ ﻳﻜﻮﻥ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻫﺬﻩ ﺗﺪﺧﻞ ﺑﺄﻥ ،ﻟﻨﺎ ﻋﺒﺮﻭﺍ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻧﺴﺒﺔ
  . %  7.1 ﺔﺑﻨﺴﺒ ﺇﻁﻼﻗﺎ ﻳﺆﺛﺮ ﻻ ﻭ %
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺤﺮﺓ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻭﺓ ،ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﺔﺍﻟﺪﺭﺍﺳ ﺑﻬﺎ ﺃﻣﺪﺗﻨﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﻫﺬﻩ ﺿﻮء ﻓﻲ
 ﻳﺘﻤﺤﻮﺭ ﺧﺎﺻﺔ، ﺳﻴﺎﺳﻲ ﺗﻮﺟﻪ ﺫﺍﺕ ﻣﺼﻠﺤﻴﺔ ﺟﻤﺎﻋﺎﺕ ﻫﻨﺎﻙ ﺑﺄﻥ ﻟﻨﺎ ﺗﺄﻛﺪ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ، ﻣﻊ ﺃﺟﺮﻳﻨﺎﻫﺎ
 ﺍﻟﻘﺮﺍﺭ ﺃﺻﺤﺎﺏ ﻣﻊ ﺗﻬﺎﻟﻌﻼﻗﺎ ﻧﻈﺮﺍ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ، ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﻊ ﻣﺼﺎﻟﺢ ﺗﺸﻜﻴﻞ ﺣﻮﻝ ﺍﻫﺘﻤﺎﻣﻬﺎ
 ﺃﺳﺎﺱ ﻋﻠﻰ ﺍﺩﺃﻓﺮ ﺑﺘﻮﻅﻴﻒ ،ﺧﺎﺻﺔ ﻁﻠﺒﺎﺕ ﻟﺘﻘﺪﻳﻢ ﺗﺴﻌﻰ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻫﺬﻩ ﺑﺄﻥ ﺃﺿﺎﻓﻮﺍﻭ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ،
 ﻟﺨﺪﻣﺔ ﺳﻴﺎﺳﻴﺔ ﺗﻜﺘﻼﺕ ﺗﺸﻜﻴﻞﻭ ﺧﻠﻖ ﻫﺆﻻء ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﻳﻔﺴﺮ ﻣﺎ ﻫﺬﺍ ﻟﻌﻞﻭ ﺇﻳﺪﻳﻮﻟﻮﺟﻲ، ﻭ ﺣﺰﺑﻲ
 ﺳﻴﺎﺳﻴﺔ ﺃﺣﺰﺍﺏ ﺇﻟﻰ ﻳﻨﺘﻤﻮﻥ ،ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﻳﺨﺺ ﻓﻴﻤﺎ ﻣﺸﺘﺮﻛﺔ ﻣﺼﺎﻟﺢ ﺃﻭ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻷﻏﺮﺍﺽ
 ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻀﻐﻂ ﻠﻰﻋ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲﻭ ﺍﻟﺸﺒﻜﻴﺔ ﻗﺎﺗﻬﻢﻋﻼ ﺗﻘﻮﻳﺔ ﻣﻨﻬﺎ ﺍﻟﻬﺪﻑ ،ﻣﻌﻴﻨﺔ ﺑﻴﺔﻧﻘﺎ ﻭﻣﻨﻈﻤﺎﺕ
 ﻋﻼﻗﺎﺕ ﻋﻨﺪﻫﻢﻭ ،ﻓﻮﻕ ﻣﻦ ﻟﻜﺘﺎﻑ ﻋﻨﺪﻫﻢ ) :ﺑﻘﻮﻟﻪ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺃﺣﺪ ﻟﻨﺎ ﻋﺒﺮ ﻛﻤﺎ ﺃﻭ ﺍﻟﺤﺎﻛﻤﺔ، ﺍﻟﺴﻠﻄﺔ
 ﻭﺟﻮﺩ ﻣﺪﻯ ﻋﻦ ﺮﻌﺒّ ﻳُ  ،ﻏﻴﺮﻩﻭ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺙ ﻫﺬﺍ ﺗﺼﺮﻳﺢ ﺃﻥ ﻋﻠﻰ ﻳﺆﺷﺮ ﻣﺎ ﻫﺬﺍ ﻟﻌﻞﻭ ﺍﻟﺪﻭﻟﺔ( ﻣﻊ
  ﺑﺎﻟﺪﻭﻟﺔ. ﺍﻟﺮﺳﻤﻴﺔ ﺍﻟﺠﻬﺎﺕ ﻣﻊ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻟﻬﺬﻩ  ﻗﻮﻳﺔ ﻋﻼﻗﺎﺕ
 ﺑﺎﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺍﻟﻤﺒﺎﺷﺮ ﺍﺣﺘﻜﺎﻛﻨﺎ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﺃﻛﺜﺮ ﺍﻻﺳﺘﻔﺴﺎﺭ ﺃﺭﺩﻧﺎ ،ﺍﻷﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺓ ﻫﺬﻩ ﻣﻦ ﺍﻧﻄﻼﻗﺎ
 ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﺃﻥ ﺇﻟﻰ ﺃﺷﺎﺭﻭﺍ ﺑﺤﻴﺚ ،ﺗﻮﻗﻌﺎﺗﻨﺎ ﺩﻭﻥ ﻛﺎﻧﺖ ﺑﺤﻘﺎﺋﻖ ﻟﻨﺎ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺍﻟﺬﻳﻦﻭ ،ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ ﻓﺌﺔ ﻭﺑﺨﺎﺻﺔ
 ﻳﺨﺺ ﻓﻴﻤﺎ ﻣﺸﺘﺮﻛﺔ ﻣﺼﺎﻟﺢ ﻟﻬﻢﻭ ﺟﻤﺎﻋﺎﺕ ﻧﻮﻥﻳﻜﻮ ّ ،ﺳﻴﺔﺳﻴﺎ ﺃﺣﺰﺍﺏ ﺇﻟﻰ ﻳﻨﺘﻤﻮﻥ ﻣﻤﻦ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻣﻦ
 ﺍﺳﺘﻌﻤﺎﻟﻬﻢ ﻁﺮﻳﻖ ﻋﻦ ﻗﻴﺎﺩﻳﺔ ﻣﻨﺎﺻﺐ ﻟﺸﻐﻞ ﺗﺮﻗﻴﺘﻬﻢﻭ ،ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﻲ ﺍﻟﺘﻮﺟﻪ ﻧﻔﺲ ﻣﻦ ﺃﺷﺨﺎﺹ ﺗﻮﻅﻴﻒ
  .P(1F3)P" ﺇﺳﻤﺎﻋﻴﻞ ﻗﻴﺮﺓ " ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ ﻳﻘﻮﻝ ﻛﻤﺎ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﺨﺒﺚ ﻭ ﺍﻟﻤﻜﻴﺎﻓﻴﻠﻴﺔ  ﺍﻟﻮﺳﺎﺋﻞ ﻟﻤﺨﺘﻠﻒ
 ﻓﻘﻂ ﺗﺨﺺﻭ ﺓﺷﺎﺫ ﺍﻟﺤﺎﻻﺕ ﻫﺬﻩ ﺃﻥ ﻧﺠﺪ ،ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻥ ﻣﻦ ﺍﺳﺘﻘﻴﻨﺎﻫﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﺍﻟﺪﻻﺋﻞ ﺑﺤﺴﺐﻭ
 ﻓﻲ ﻟﻨﺎ ﺗﺄﻛﺪ ﻓﻜﻤﺎ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲﻭ ،ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ ﺗﺼﺮﻳﺤﺎﺕ ﺑﺤﺴﺐ ﺍﻷﺻﺎﺑﻊ ﻋﻠﻰ ﻳﻌﺪﻭﻥ ﻣﻌﻴﻨﻴﻦ ﺃﻓﺮﺍﺩ
 ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﻧﺘﺎﺋﺠﻬﺎ ﺃﻗﺮﺕ ﺍﻟﺘﻲﻭ ،ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﺍﻟﺠﺪﺍﻭﻝ ﻣﻀﺎﻣﻴﻦ
 ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻓﻲ ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﻌﺘﺮﺽ  ﺓﺍﻟﺸﺎﺫ ﺍﻟﻌﻘﺒﺎﺕ ﺑﻌﺾ ﻫﻨﺎﻙ ﺃﻥ ﺇﻻّ  ،ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ
 ﻛﺒﻴﺮﺓ ﺑﺪﺭﺟﺔ ﻳﺆﺛﺮ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺭﺃﻱ ﺑﺤﺴﺐ ﻫﺬﺍﻭ ﻗﻠﻴﻞ ﻣﻨﺬ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﻭﺍﻟﺘﻲ ،ﺍﻷﺧﺮﻯ ﻭ ﺍﻟﻔﻴﻨﺔ ﺑﻴﻦ
 ﻳﻌﺘﻘﺪ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﺍﻟﺮﺃﻱ ﻭﺃﺻﺒﺢ ،ﺑﻬﺎ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺷﻔﺎﻓﻴﺔ ﻭ ﻭﻣﺼﺪﺍﻗﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺳﻤﻌﺔ ﻋﻠﻰ ﺳﻠﺒﺎ
 ﺒﻂﺗﺮﺗ ﺃﺧﺮﻯ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻫﻨﺎﻙ ﺑﻞ ،ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻟﻰﺇ ﺑﺘﺎﺗﺎ ﻳﺴﺘﻨﺪ ﻻ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺑﺄﻥ ،ﺟﺎﺯﻣﺎ ﺍﺍﻋﺘﻘﺎﺩ
 "ﺍﺑﻦ ﺍﻟﻌﺮﺑﻲ ﺍﻟﻤﻔﻜﺮ ﻝﻗﻮ ﺣﺪ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺸﺄﻥ ﺫﻭﻱ ﻣﻦ ﺗﻘﺮﺑﻬﺎﻭ ﺍﻟﻀﺎﻏﻄﺔ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺗﺪﺧﻞ ﺑﻤﺪﻯ
 ﻓﻲ ﻓﺮﺩ ﻛﻞ ﻷﻥ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﻓﻌﺎﻟﻴﺘﻬﺎ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻋﻠﻰ ﺳﻠﺒﺎ ﻳﺆﺛﺮ ﺍﻋﺘﻘﺎﺩﻧﺎ ﻓﻲ ﻫﺬﺍﻭ ﺧﻠﺪﻭﻥ"
                                                           
 . 71ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ  ،1ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ: ﻋﺪﺩ ﻴﺔ ﻭﻁﻘﻮﺱ ﺍﻟﻤﺮﻭﺭ، ﻣﺠﻠﺔ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﻭﺍﺳﻤﺎﻋﻴﻞ ﻗﻴﺮﺓ: ﺍﻟﻤﻜﻴﺎﻓﻴﻠ - ( 1) 
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﺣﺪﺓ ﻣﻦ ﻳﺰﻳﺪ ﻣﺎ ﻫﻮﻭ ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﻲ، ﻭﺍﻧﺘﻤﺎﺋﻪ ﺷﻴﻌﺘﻪ ﺇﻟﻰ ﻳﻨﺘﻤﻲ ﻓﺮﺩ ﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻌﻰﻳﺴ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 ﻟﻬﺬﻩ ﺃﻥ ﻧﻌﺘﻘﺪ ﻭ ،ﺳﻠﺰﻧﻴﻚ ﺗﻌﺒﻴﺮ ﺣﺪ ﻋﻠﻰ ﻓﺮﻋﻴﺔ ﻹﻳﺪﻳﻮﻟﻮﺟﻴﺎﺕ ﺗﻔﺮﻳﺦ ﻭ ﺍﻷﻗﺴﺎﻡ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺼﺮﺍﻋﺎﺕ
 ﻣﻦ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﺳﺘﻘﻄﺎﺏ ﻝﻳﺤﺎﻭ ﻋﻠﻤﺎﻧﻲ ﻟﺘﻴﺎﺭ ﻓﺎﻟﻤﻨﺘﺴﺐ ؛ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺃﺛﺮ ﺍﻹﻳﺪﻳﻮﻟﻮﺟﻴﺎﺕ
 ﺗﺼﺒﺢ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲﻭ ،ﺗﻮﺟﻬﻪ ﻧﻔﺲ ﻣﻦ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﻳﺤﺎﻭﻝ ﺍﻹﺳﻼﻣﻲ ﻟﻠﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻨﺘﺴﺐﻭ ﺍﻟﺘﻴﺎﺭ ﻧﻔﺲ
  .P1F4Pﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ ﺍﻟﺸﻴﺰﻭﻓﺮﻳﻨﻴﺎ ﺑﻤﺮﺽ ﻟﻺﺻﺎﺑﺔ ﻭﻣﻌﺮﺿﺔ ﻟﻠﺘﺤﺰﺏ ﻣﺮﻛﺰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 . ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﻦ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺰ ﻳﺒﻴﻦ (:08) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
  ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ
ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ  ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ  
 ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ 
ﺇﺫﺍ ﻛﺎﻧﺖ ﺍﻹﺟﺎﺑﺔ ﺑﻨﻌﻢ ﻓﻬﻞ ﺫﻟﻚ ﺭﺍﺟﻊ 
 ﺇﻟﻰ: 






       702
 
 
  % 2.07
  1.36  461 ﻋﺪﻡ ﺍﻟﻌﺪﺍﻟﺔ ﻭ ﺍﻟﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ 
  5.31  53 ﺇﻋﻄﺎء ﺍﻷﻭﻟﻮﻳﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻟﻺﻧﺎﺙ 
ﺗﻮﺍﺟﺪ ﻭ ﺯﺣﻒ ﺫﻫﻨﻴﺎﺕ ﺗﺤﺒﺬ ﺗﻮﻅﻴﻒ 
  .ﺍﻟﻌﻨﺼﺮ ﺍﻟﻨﺴﻮﻱ
  8.51  14
ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻳﻔﺮﺽ 
  .ﺗﺮﺟﻴﺢ ﺟﻨﺲ ﻋﻠﻰ ﺁﺧﺮ
  7.7  02
 % 001  062   ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
  8.92 88 ﻻ
   001 % 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ
 
 ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻣﻦ ،ﺍﻷﻛﺒﺮ ﺍﻟﻌﺪﺩ ﺃﻥ (08) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺗﻀﻤﻨﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺗﻜﺸﻒ
 ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻓﻲ ﺗﻤﻴﻴﺰ ﻫﻨﺎﻙ ﺑﺄﻥ ﺃﻛﺪﻭﺍ %  2.07 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻤﺜﻠﻴﻦﻭﺍﻟﻤ ﻣﺒﺤﻮﺛﺎ 702 ﻋﺪﺩﻫﻢ ﺍﻟﺒﺎﻟﻎﻭ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ
 ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺎﻭﺍﺓﻭ ﺍﻟﻌﺪﺍﻟﺔ ﻋﺪﻡ ﺇﻟﻰ ﺭﺍﺟﻊ ،ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺰ ﻫﺬﺍ ﺑﺄﻥ %  1.36 ﻧﺴﺒﺘﻪ ﻣﺎ ﻳﻘﺮ ﺑﺤﻴﺚ ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﻦ، ﺑﻴﻦ
 ﺑﻌﺾ ﺯﺣﻒ ﻭ ﺗﻮﺍﺟﺪ ﺇﻟﻰ ،ﺭﺍﺟﻊ ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺰ ﻫﺬﺍ ﺑﺄﻥ %  8.51 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻭ ﺁﺧﺮﻳﻦ ﻳﻘﺮ ﺣﻴﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ،
 ﻣﺎ ﺃﻗﺮﻩ ﻛﻤﺎ ،ﻟﻬﻢ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻓﻲ ﺍﻷﻭﻟﻮﻳﺔ ﺇﻋﻄﺎءﻭ ﺍﻟﻨﺴﻮﻱ، ﺍﻟﻌﻨﺼﺮ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﺗﺤﺒﺬ ﻟﺘﻲﺍ ﺍﻟﺬﻫﻨﻴﺎﺕ
                                                           
: ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻔﻬﻮﻡ ﻳﻌﺒﺮ ﻋﻦ ﺇﺿﻄﺮﺍﺏ ﻧﻔﺴﻲ ﺣﺎﺩ ﻳﺆﺛﺮ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﻨﻴﺔ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻭﻓﻲ AINERHPOZIHCS ﺍﻟﺸﻴﺰﻭﻓﺮﻳﻨﻴﺎ  1
ﻁﺮﻳﻘﺔ ﺗﻔﻜﻴﺮﻩ، ﻭﺃﺧﺪﻧﺎ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻔﻬﻮﻡ ﻣﻦ ﺣﻘﻞ ﻋﻠﻢ ﺍﻟﻨﻔﺲ ﺍﻟﻌﻴﺎﺩﻱ ﻭﺣﺎﻭﻟﻨﺎ ﺇﺳﻘﺎﻁﻪ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻮﺍﻗﻊ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻟﻠﺘﺪﻟﻴﻞ ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﺗﺸﻬﺪﻩ 
 ﻭﺍﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﺇﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ. ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﻦ ﺇﺧﺘﻼﻝ ﻭﺇﺿﻄﺮﺍﺏ ﺣﺎﺩ ﻓﻲ ﻁﺮﻳﻘﺔ ﺗﻔﻜﻴﺮﻫﺎ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺑﺄﻥ ﻳﻘﺮﻭﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻣﻦ %  7.7 ﻧﺴﺒﺘﻪ ﻣﺎ ﻧﺠﺪ ﺃﺧﻴﺮﺍﻭ %  5.31 ﻧﺴﺒﺘﻪ
  ﺁﺧﺮ. ﻋﻠﻰ ﺟﻨﺲ ﺗﺮﺟﻴﺢ ﻳﻔﺮﺽ
 ﺑﻴﻦ ﺗﻤﻴﻴﺰ ﻫﻨﺎﻙ ﺑﺄﻥ ﻳﻘﺮﻭﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺃﻥ ﺍﻟﺮﻗﻤﻴﺔ، ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﻫﺬﻩ ﻣﻦ ﻧﺴﺘﺸﻔﻪ ﻣﺎﻭ
 ﻣﻊ ﺃﺟﺮﻳﻨﺎﻫﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕﻭ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺩﻟﺖ ﻓﻘﺪ ﺴﻴﺎﻕﺍﻟ ﻫﺬﺍ ﻓﻲﻭ  ،ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﻦ
 ﺍﻟﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﺇﻟﻰ ﻳﺴﺘﻨﺪ ﻻ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺃﻥ ؛ﺍﻟﺮﺃﻱ ﻫﺬﺍ ﻋﻠﻰ ﻳﺆﻛﺪﻭﻥ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻮﺛﻴﻦﺍﻟﻤﺒﺤ ﻣﻦ ﻋﺪﺩ
 ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺃﻫﻢ ﻣﻦﻭ ،ﺟﻬﻮﻳﺔ ﻭ ﻗﺮﺍﺑﻴﺔ ﻋﻼﻗﺎﺕﻭ ﺷﺨﺼﻴﺔ ﺃﺳﺲ ﻋﻠﻰ ﻣﺒﻨﻲ ﻫﻮ ﻭﺇﻧﻤﺎ ﻭﺍﻟﻌﺪﺍﻟﺔ،
 ﻟﺒﻨﺎﺕ ﻳﻮﻅﻔﻮﺍ ﺣﺎﺑﻴﻦ ،ﺠﺢﻳﻨ ﻟﻜﺘﺎﻑ ﻟﻴﻌﻨﺪﻭﺍ ﻭﺗﻨﺠﺢ، ﺗﻔﻮﺕ ﻮﺓﻗﻬ ﻣﺪ ) ﻧﺠﺪ ﺃﻏﻠﺒﻬﻢ ﺑﻬﺎ ﻟﻨﺎ ﺃﺩﻟﻮﺍ
 ﻭﺍﻗﻊ ﺗﺘﺮﺟﻢ ،ﺩﻻﻻﺕ ﻟﻬﺎ ﺍﻹﺟﺎﺑﺎﺕ ﻫﺬﻩ ﻛﻞﻭ  (...ﺧﻴﺮ ﻳﺨﺪﻣﻮ ﻟﺒﻨﺎﺕ ،ﻳﺨﺪﻣﻮﺵ ﻣﺎ ﺍﻟﺮﺟﺎﻟﺔ
 ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺟﺴﻢ ﻓﻲ ﻳﻨﺨﺮ ﺍﻟﺬﻱ ﺍﻟﻔﺴﺎﺩ ﻭ ﺍﻟﺘﻌﻔﻦ ،ﻋﻦﻭﺍﺿﺤﺔ ﺻﻮﺭﺓ ﻟﻨﺎ ﺗﻘﺪﻡ ﻭ ﺍﻟﻤﺘﺮﺩﻱ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ
 ﻭﺍﻟﺴﻮﺩﺍﻭﻳﺔ ﺍﻟﺘﺸﺎﺅﻣﻴﺔ ﻧﻈﺮﺗﻬﻢ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ،ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ ﻫﺬﻩ ﻣﻌﻬﻢ ﺃﺟﺮﻳﻨﺎ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻣﻨﻈﻮﺭ
 ﻫﻮ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻲ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﻟﻴﺒﻘﻰ ﺍﻵﺭﺍء، ﻫﺬﻩ ﻣﺼﺪﺍﻗﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻔﻈﻨﺎ ﻣﻊ -  ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻟﻮﺍﻗﻊ
 ﺗﻮﺍﺟﺪ ﻣﺪﻯ ﻋﻠﻰ ﺗﺆﺷﺮ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﻫﺬﻩ ﺑﻌﺾ ﺃﻥ ﻟﻼﻧﺘﺒﺎﻩ ﻳﻠﻔﺖ ﻣﺎﻭ  -ﺍﻟﻮﺍﻗﻊ ﻟﻬﺬﺍ ﺍﻟﻔﻌﻠﻲ ﺍﻟﻤﺨﺘﺒﺮ
 ﺑﺤﻴﺚ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻣﻦ %  8.51 ﺑﻪ ﻗﺮﺃ ﻣﺎ ﻭﻫﻮ ﺍﻟﻨﺴﻮﻱ، ﺍﻟﻌﻨﺼﺮ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﺗﺤﺒﺬ ﺳﺴﺔﺑﺎﻟﻤﺆ ﺫﻫﻨﻴﺎﺕ
 ﻣﻦ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﺃﻥ ﻟﻠﺸﻚ، ﻣﺠﺎﻻ ﻳﺪﻉ ﻻ ﺑﻤﺎ ﺗﺜﺒﺖ ﻭﺍﻗﻌﻴﺔ ﻣﺆﺷﺮﺍﺕ ﺛﻤﺔ ،ﻫﻨﺎﻙ ﺑﺄﻥ ﻳﺆﻛﺪﻭﻥ ﻧﺠﺪﻫﻢ
 ﺍﻋﺘﻘﺎﺩﻧﺎ ﻲﻓ ﻫﺬﺍﻭ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ، ﻓﻲ ﺍﻷﻭﻟﻮﻳﺔ ﻭﺇﻋﻄﺎﺋﻬﻢ ﺍﻟﻨﺴﻮﻱ ﺍﻟﻌﻨﺼﺮ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﻳﺤﺒﺬﻭﻥ ﻴﻦﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟ
 ﻟﺸﻐﻞ ،ﺍﻟﻨﺴﻮﻱ ﺍﻟﻌﻨﺼﺮ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺗﺤﺎﻭﻝ ﻣﻤﻦ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺫﻫﻨﻴﺎﺕ ،ﻓﻌﻼ ﻫﻨﺎﻙ ﺃﻥ ﻋﻠﻰ  ﻳﺆﺷﺮ
 ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻣﺠﺎﻝ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﻣﻦ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﺃﻛﺪﺗﻪ ﻣﺎ ﻫﺬﺍﻭ ﺧﺎﺻﺔ، ﺭﻳﺔﺍﻹﺩﺍ ﺻﺐﺍﻟﻤﻨﺎ
 ﺫﻫﻨﻴﺔ ﻞﺗﺸﻜ ّ ﻭ ،ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻫﺬﻩ ﺗﺪﺧﻞ ﻋﻠﻰ ﺃﻛﺪﺕ ﺍﻟﺘﻲﻭ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ، ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 ﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻑ" " ﻁﺮﻳﻖ ﻋﻦ ﻋﻤﻞ ﻣﻨﺼﺐ ﻋﻠﻰ ﻟﻠﺤﺼﻮﻝ ﻭﺳﻌﻬﻢ ﻓﻲ ﻣﺎ ﻛﻞ ﻳﺒﺪﻟﻮﻥ ﺑﺤﻴﺚ ﺍﻟﺸﻄﺎﺭﺓ
  ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ. ﻣﻦ ﺍﻟﻨﻈﺮﻱ ﺍﻟﺠﺎﻧﺐ ﻓﻲ ﺇﻟﻴﻪ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﻛﻤﺎ ﺍﻟﺮﺷﻮﺓ ﻭ ﺍﻟﺠﻬﻮﻳﺔﻭ
 ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻲ ﺍﻟﻮﺍﻗﻊ ﻓﻲ ﺲﻧﺘﻠﻤ ّ ﻟﻢ ﺃﻧﻨﺎ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﺘﺼﺮﻳﺤﺎﺕ، ﺑﻬﺬﻩ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺇﺩﻻء ﻣﻦ ﺑﺎﻟﺮﻏﻢﻭ
 ﺗﻠﻚ ﺣﺘﻰ ﻻﻭ ،ﺑﻬﺎ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺇﻋﻼﻧﺎﺕ ﻠﻰﻋ ﺍﻁﻼﻋﻨﺎ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ،ﺍﻟﺒﺤﺚ ﻣﺠﺎﻝ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 ﻓﻲ ﻟﻠﻨﺴﺎء ﺍﻷﻭﻟﻮﻳﺔ ﻄﻲﺗﻌ ﺇﻋﻼﻧﺎﺕ ﻭﺟﻮﺩ ﻋﻦ ﺑﻬﺎ، ﺍﻟﺨﺎﺹ ﻲﺍﻻﻟﻜﺘﺮﻭﻧ ﻣﻮﻗﻌﻬﺎ ﻋﺒﺮ ﺗﻨﺸﺮﻫﺎ ﺍﻟﺘﻲ
 ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﻦ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺰ ﺃﺷﻜﺎﻝ ﻛﻞ ﻳﻤﻨﻊ ،ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺗﺸﺮﻳﻊ ﺑﺄﻥ ﻋﻠﻤﻨﺎ ﻣﺎ ﺇﺫﺍ ﺧﺎﺻﺔﻭ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ
  ﺍﻟﻘﺎﻧﻮﻥ. ﻟﻤﻨﻄﻖ ﻁﺒﻘﺎ ﺗﺨﻀﻊ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺑﺘﻮﻅﻴﻒ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﺘﺸﺮﻳﻌﺎﺕ ﺃﻥ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ، ﻓﻲ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 %  8.92 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻣﺒﺤﻮﺛﺎ 88 ﻋﺪﺩﻫﻢ ﺍﻟﺒﺎﻟﻎ ﻭ ﺳﺔﺍﻟﺪﺭﺍ ﻋﻴﻨﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺘﺒﻘﻲ ﻟﻠﻌﺪﺩ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﺃﻣﺎ
 ﻭﻳﺴﺎﻧﺪﻭﻥ ﻳﺆﻛﺪﻭﻥ ﻓﻨﺠﺪﻫﻢ ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﻦ، ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻓﻲ ﺗﻤﻴﻴﺰ ﻭﺟﻮﺩ ﺑﻌﺪﻡ ﻟﻨﺎ ﺻﺮﺣﻮﺍ ﻭﺍﻟﺬﻳﻦ
 ﺃﻗﺮﻭﻩ ﻛﻤﺎ ﺁﺧﺮ ﻋﻠﻰ ﺟﻨﺲ ﺗﺮﺟﻴﺢ ﻳﻔﺮﺽ ،ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺑﺄﻥ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ
 ﻣﻨﻄﻘﻴﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻫﺆﻻء ﻗﺒﻞ ﻣﻦ ﺑﻬﺎ ﺍﻟﻤﺼﺮﺡ ﺍﻹﺩﻻءﺍﺕ ﻫﺬﻩ ﻧﻌﺘﺒﺮ ﻓﺈﻧﻨﺎ ﻋﻠﻴﻪﻭ ، %  7.7 ﺑﻨﺴﺒﺔ
 ﺍﻟﻌﻀﻠﻲ ﺍﻟﺠﻬﺪ ﺗﻮﻓﺮ ﺇﻟﻰ ﻳﺤﺘﺎﺝ ﺍﻟﺬﻱﻭ ،ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺇﻟﻰ ﻧﻈﺮﻧﺎ ﻣﺎ ﺇﺫﺍ ﻛﺒﻴﺮ، ﺣﺪ ﺇﻟﻰ
- ﺟﻨﺲ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﻳﻔﺮﺽ ﻫﺬﺍﻭ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻭﻣﺘﺎﻋﺐ ﻅﺮﻭﻑ ﺗﺤﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﻭﺍﻟﻘﺪﺭﺓ
 ﻫﻮﻭ ،ﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﻣﻊ ﺗﺘﻨﺎﺳﺐ  ،ﻣﻮﺭﻓﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ﺧﺼﺎﺋﺺ ﻋﻠﻰ ﻟﺘﻮﻓﺮﻫﻢ  -ﺫﻛﺮ
 ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺑﻌﺾ ﻭﻳﻀﻴﻒ ﺑﺎﻟﺠﻨﺲ، ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻖ (01) ﺭﻗﻢ ﻟﻠﺠﺪﻭﻝ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﻓﻲ ﻟﻪ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﻣﺎ
 ﻓﻲ  ،ﻭﺍﻹﻫﺎﻧﺔ  ﺍﻻﺣﺘﻘﺎﺭ ﺇﻟﻰ ﻳﺘﻌﺮﺿﻦ ﻣﺎ ﻏﺎﻟﺒﺎ ﺍﻟﻌﺎﻣﻼﺕ ﺍﻟﻨﺴﺎء ﺑﻌﺾ ﺑﺄﻥ ﻤﻘﺎﺑﻠﺘﻬﻢ،ﺑ ﻗﻤﻨﺎ ﻣﻤﻦ
 ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﻦ ﻓﻲ ﺳﺒﺒﺎ ﻛﺎﻧﺖ ﺑﺄﻧﻬﺎ ﺗﺪﻋﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻷﻁﺮﺍﻑ ﺭﺣﻤﺔ،ﺑﻌﺾ ﺗﺤﺖ ﻳﻌﺸﻦ ﻛﻮﻧﻬﻦ ﻋﻤﻠﻬﻦ ﻣﺠﺎﻝ
 ﺍﻟﻤﺴﺎﻭﻣﺎﺕ ﻣﻦ ﻟﻠﻜﺜﻴﺮ ﻋﺮﺿﺔ ﻳﺠﻌﻠﻬﺎﻭ ،ﻋﻤﻠﻬﺎ ﻣﻜﺎﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﺍﻟﻤﺮﺃﺓ ﺗﻬﻤﻴﺶ ﻣﻦ ﻳﺰﻳﺪ ﺍﻟﺬﻱ ﺍﻷﻣﺮ
  ﺍﻟﺘﺤﺮﺷﺎﺕ. ﻭ
  .ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ ﺍﻟﺮﻭﺡ ﻋﻠﻰ ﻳﺆﺛﺮ ،ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﻦ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺰ ﻛﺎﻥ ﺇﺫﺍ ﻣﺎ ﻣﻌﺮﻓﺔ (:18) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
 ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ 
 ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔﺍﻟﻨﺴﺒﺔ  ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ
  4.66  691 ﺩﺍﺋﻤﺎ 
  6.51  64 ﻏﺎﻟﺒﺎ 
  5.11  43 ﺃﺣﻴﺎﻧﺎ 
  1.3  9 ﻧﺎﺩﺭﺍ 
  4.3  01 ﺃﺑﺪﺍ 
 % 001 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 
 (18) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺴﺎﺑﻖ ﺑﺎﻟﺠﺪﻭﻝ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺍﻟﺴﻮﺳﻴﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ﺍﻟﺘﺤﺎﻟﻴﻞﻭ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ، ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﻣﻦ ﺍﻧﻄﻼﻗﺎ
 ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺰ ﺃﺛﺮ ﻣﺪﻯ ﻋﻠﻰ ﻭﺍﺿﺤﺔ ﺻﻮﺭﺓ ﻳﻘﺪﻣﻮﻥ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻫﺬﺍ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺃﻏﻠﺒﻴﺔ ﻧﺠﺪ ﻓﺈﻧﻨﺎ
 ﺃﻗﺮ ﺣﻴﺚ ﻣﻮﺿﺢ ﻫﻮ ﻛﻤﺎ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻫﺬﺍ ﺩﻻﺋﻞ ﻓﻲ ﺇﺩﻻﺋﻬﻢ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﻦ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ ﺍﻟﺮﻭﺡ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻋﻠﻰ ﺩﺍﺋﻤﺎ ﻳﺆﺛﺮ ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﻦ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺰ ﺑﺄﻥ ،%  4.66 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻣﺒﺤﻮﺛﺎ 691
 ﺍﻟﺮﻭﺡ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺣﻴﺎﻥ ﻏﺎﻟﺐ ﻓﻲ ﻳﺆﺛﺮ ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺰ ﻫﺬﺍ  ﺃﻥ ﺑﻘﻮﻟﻬﻢ ﺁﺧﺮ ﻣﺒﺤﻮﺙ 64 ﻛﺬﻟﻚ ﺍﻟﺮﺃﻱ ﻫﺬﺍ ﻳﺆﻛﺪﻭ
 ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺗﻘﺎﺭﺏ ﻧﺠﺪ ﺃﺧﻴﺮﺍﻭ %  4.11 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻣﺒﺤﻮﺙ 43 ﻛﺬﻟﻚ ﺃﻗﺮﻩ ﻣﺎ ﻫﻮﻭ ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ
  ﺍﻟﺘﻮﺍﻟﻲ. ﻋﻠﻰ %  1.3 ﻭ 4.3 ﺑﻠﻐﺖ ﺍﻟﺘﻲﻭ ﺗﻠﻚ، ﻋﻜﺲ ﻳﺮﻭﻥ ﺍﻟﺬﻳﻦ
 ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺇﺩﺭﺍﻙ ﻣﺪﻯ ﻋﻦ ،ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﺪﻻﺋﻞﻭ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﻫﺬﻩ ﺣﻘﻴﻘﺔ ﻟﻨﺎ ﺗﻜﺸﻒ
 ﻛﺎﻧﺖ ﺇﺫﺍ ﺧﺎﺻﺔﻭ ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ ﺍﻟﺮﻭﺡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺄﺛﻴﺮ ﺟﺔﺩﺭ ﻣﻦ ﻳﺰﻳﺪ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﻦ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺰ
 ﻣﻦ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻧﺠﺪ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻫﺬﺍ ﻓﻲ ﻭ ﺁﺧﺮ، ﺩﻭﻥ ﻁﺮﻑ ﺇﻟﻰ ﺗﻨﺤﺎﺯ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻄﺒﻘﺔ ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ
 ﺑﻴﻦ ﻭﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺰ ﺍﻟﺸﻄﺎﺭﺓ ﺫﻫﻨﻴﺔ ﻞﺗﺸﻜ ّ ﺃﻥ ﺇﻟﻰ ﻳﺮﻭﻥ ﺍﻟﻨﻈﺮﻱ ﺍﻟﺠﺎﻧﺐ ﻓﻲ  - ﻣﻌﻨﺎ ﻣﺮ ﻛﻤﺎ - ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ
 ﺗﻜﻴﻴﻔﻬﺎ ﻳﺤﺎﻭﻟﻮﻥﻭ ،ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻧﺼﻮﺹ ﻣﻀﻤﻮﻥ ﻣﻊ ﺍﻷﺷﺨﺎﺹ ﺑﻌﺾ ﺗﻌﺎﺭﺽ ﺇﻟﻰ ،ﺭﺍﺟﻊ ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﻦ
 ﺃﻥ ﺇﻻّ  ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻟﻼﺧﺘﻴﺎﺭ ،ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﺷﺮﻭﻁ ﺗﻀﻊ ﺍﻟﻨﺼﻮﺹ ﻫﺬﻩ ﻛﺎﻧﺖ ﺇﺫﺍ ،ﻓﻤﺜﻼ ﻣﺼﺎﻟﺤﻬﻢ ﺑﺤﺴﺐ
 ﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﺇﻟﻰ ﻳﻠﺠﺆﻭﻥ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻣﻘﺎﻳﻴﺲ ﻣﻦ ﺑﺎﻟﻜﺜﻴﺮ ﻮﻥﻳﻀﺤ ّ ﻭ ﻋﻨﻬﺎ، ﺗﺘﻐﺎﺿﻰ ﺃﻁﺮﺍﻑ ﻫﻨﺎﻙ
 ﺑﺪﺭﺍﺳﺔ ﻋﻨﻴﺖ ﺘﻲﺍﻟ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺑﻌﺾ ،ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻫﺬﺍ ﻓﻲ ﺗﻘﺮ ﻭ ﺍﻟﺠﻨﺲ ﺃﺳﺎﺱ ﻋﻠﻰ ﻣﺒﻨﻴﺔ، ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ
 ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺰ ﺃﻥ ،ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺎﺭﺑﺎﻻﺧﺘﻴ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﻓﻲ  ﻟﻪ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﻛﻤﺎ ،ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ ﺍﻟﺒﻠﺪﺍﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻭﺍﻗﻊ
  ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ. ﺇﻋﻼﻧﺎﺕ ﻓﻲ ﺃﻛﺜﺮ ﻳﺘﻀﺢ ﺜﻰ(ﺃﻧ ﺫﻛﺮ، ) ﺍﻟﺠﻨﺲ ﺑﻴﻦ
 ﺗﺬﻣﺮﺍ ﻳﻨﺘﺞ ،ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺰ ﻫﺬﺍ ﺃﻥ ﻧﺴﺘﺸﻒ ،ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻖ ﻟﻬﺬﺍ ﺍﻷﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺓ ﺑﻤﺠﺮﺩﻭ
 ﻣﻨﺎﺻﺒﻬﻢ ﻟﺸﻐﻞ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺍﺕﻭ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﻋﻠﻰ ﻳﺘﻮﻓﺮﻭﻥ، ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﺩﺍﻷﻓﺮ ﻟﺪﻯ ﻛﺒﻴﺮﺍ ﻭﺇﺣﺒﺎﻁﺎ
 ﺍﻟﻨﺴﺎء ﻣﻦ ﺃﻛﺜﺮ ﺍﻟﺮﺟﺎﻝ ﻴﻒﺗﻮﻅ ﺗﺮﺟﻴﺢ ﻳﻔﺮﺽ  ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺃﻥﻭ ﺧﺎﺻﺔ
 ﺍﻟﺴﻨﻮﺍﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻓﺮﺹ ﻧﻘﺺ ﻣﻦ ﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﺍﻟﻤﻨﺎﺻﺐ، ﻣﻦ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻳﺸﻐﻠﻦ ﻧﺠﺪﻫﻦ ﺍﻟﻠﻮﺍﺗﻲ ﻫﺆﻻء
 (01) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﺍﺭﺩﺓ ﺍﻟﺮﻗﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﻋﻨﻪ ﺃﻓﺼﺤﺖ ﻛﻤﺎ 77 ﻋﺪﺩﻫﻦ ﻧﺠﺪ ﺣﻴﺚ ﺍﻷﺧﻴﺮﺓ،
 ﻟﻌﻞﻭ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻤﻤﺎﺭﺱﺍﻟ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺇﻟﻰ ﺑﺎﻟﻨﻈﺮ ﺑﻪ ﻳﺴﺘﻬﺎﻥ ﻻ ﺍﻟﻌﺪﺩ ﻫﺬﺍﻭ ﺑﺎﻟﺠﻨﺲ، ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻖ
 ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻣﻦ ﺍﻟﺴﺎﺣﻘﺔ ﺍﻟﻐﺎﻟﺒﻴﺔ ﺃﻥ ﺗﺆﻛﺪ ،ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻣﻴﺪﺍﻥ ﻓﻲ ﺭﺻﺪﻧﺎﻫﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺸﺎﻫﺪﺍﺕ
  ﺍﻹﻧﺎﺙ. ﺟﻨﺲ ﻣﻦ ﻧﺠﺪﻫﻦ ﺇﺩﺍﺭﻳﺔ ﻣﻨﺎﺻﺐ ﻳﺸﻐﻠﻮﻥ
 ﻳﻘﺘﺼﺮ ﻳﻜﺎﺩ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺃﻥ ،ﺟﻠﻴﺔ ﺑﺼﻮﺭﺓ ﻟﻨﺎ ﺗﻮﺿﺢ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﻫﺬﻩﻭ
 ﺍﻷﻧﺜﻮﻳﺔ ﺘﻴﻬﻢﺗﺮﻛﻴﺒ ﻣﻊ ﺗﺘﻨﺎﺳﺐ ﻻ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﻨﺎﺻﺐ ﺗﻠﻚ ﻣﺎﻋﺪﺍ ،ﻛﻠﻴﺔ ﺑﺼﻔﺔ ﺍﻷﻧﺜﻮﻱ ﺍﻟﺠﻨﺲ ﻋﻠﻰ
 ﺑﻪ ﺗﺘﻮﺍﺟﺪ ﺍﻟﺬﻱ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺃﻥﻭ ﺧﺎﺻﺔ، ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﺳﺘﻴﺎء ﻣﻦ ﺯﺍﺩ ﻣﺎ ﻫﻮﻭ ﻭﺍﻟﻔﻴﺰﻳﻮﻟﻮﺟﻴﺔ،
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﺑﺤﺴﺐ ﺕﺍﻟﻄﺎﺑﻮﻫﺎ ﻣﻦ ﻁﺎﺑﻮ  ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﻟﻤﺆﺳﺴﺔﺍ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺮﺃﺓ ﻋﻤﻞ ﺃﻥ ﺇﻟﻰ ﻳﻨﻈﺮ ﺯﺍﻝ ﻣﺎ ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 ﺃﺳﺮ ﺃﺭﺑﺎﺏ ﺑﺼﻔﺘﻬﻢ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻓﻲ ﻣﻨﻬﻦ ﺃﺣﻖ ﺃﻧﻬﻢ ﻳﺮﻭﻥﻭ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ، ﺑﻌﺾ ﺗﺼﺮﻳﺤﺎﺕ
 ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺃﻥ ﻋﻠﻰ ﻧﺎﻫﻴﻚ ﺃﺳﺮﻫﻢ، ﺍﺣﺘﻴﺎﺟﺎﺕ ﺗﻠﺒﻴﺔ ﻳﺨﺺ ﻓﻴﻤﺎ ،ﻋﺎﺗﻘﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﻣﻠﻘﺎﺓ ﻭﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔ
 ﻳﺨﺪﻣﻮ ﻧﻮﺭﻣﺎﻟﻮﻣﻮ ،ﻁﺎﻳﺢ ﺍﻟﻤﻮﺭﺍﻝ ) ﺑﻘﻮﻟﻬﻢ ﻟﻨﺎ ﻋﺒﺮﻭﺍﻭ ﺍﻟﺮﺟﺎﻝ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﻣﻊ ﺘﻨﺎﺳﺐﻳ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲﻭ ،ﻟﺪﻳﻬﻢ ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ ﺍﻟﺮﻭﺡ ﺍﻧﺨﻔﺎﺽ ﻋﻠﻰ ﻳﺆﺷﺮ ﻣﺎ ﻫﺬﺍﻭ  (P1F5Pﺣﻴﻄﻴﺴﺖ ﺃﻏﻠﺒﻴﺘﻬﻢ ﺧﻴﺮ ﺍﻟﺮﺟﺎﻝ
 ﺑﻤﺪﻯ ﺗﺎﻭﺭﻳﺮﻳﺖ ﺍﻟﺪﻳﻦ ﻧﻮﺭ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ ﺭﺑﻄﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻷﺧﻴﺮﺓ ﻫﺬﻩ ،ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺳﻠﺒﺎ ﺍﻟﺘﺄﺛﻴﺮ
 ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺑﻬﺬﻩ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﻋﺪﻡ ﺃﻥ ﺍﻟﻮﺍﺿﺢ ﻣﻦﻭ ،ﻟﻠﻌﻤــــــﺎﻝ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻭ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﺑﺎﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ
 ﺃﻥ -ﻋﻠﻤﺎ -  ﻻﺋﻖ ﺗﻨﻈﻴﻤﻲ ﻣﻨﺎﺥ ﺗﻮﻓﻴﺮ ﻣﻦ ﻳﺤﺮﻣﻬﺎ ﻭ ،ﺍﻷﺧﻮﻱﻭ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﻁﺎﺑﻌﻬﺎ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻳﻔﻘﺪ
 ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺘﻤﺎﻳﺰﺍﺕﻭ ﺍﻟﺼﺮﺍﻋﺎﺕ ﻫﺬﻩ ﺧﻀﻢ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻘﻬﺎ، ﻳﺼﻌﺐ  ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﻫﺬﻩ ﺗﻮﻓﻴﺮ
 ﻋﻠﻰ ﺗﻨﻄﻮﻱ ﺃﻧﻬﺎ ﻻﺣﻈﻨﺎ ،ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺃﻗﻮﺍﻝ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﻈﺮ ﺃﻣﻌﻨﺎ ﺇﺫﺍ ﻷﻧﻨﺎﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ، ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺗﺤﺪﺙ
 ﺍﻟﺤﻘﻠﻴﺔ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺪﻗﻘﺔ ﺍﻟﻨﻈﺮﺓ ﺃﻥ ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻭﺓ ،ﺍﻟﺘﺬﻣﺮ ﻭ ﺍﻹﺣﺒﺎﻁ ﻟﺼﻨﺎﻋﺔ  ﺩﻻﻟﻴﺔ ﻣﺆﺷﺮﺍﺕ
 ﻓﻲ ﻳﻦﻛﺒﻴﺮ ﺧﻠﻞ ﻭ ﺷﻠﻠﻴﺔ ﻭﺟﻮﺩ ﻋﻦ ﺣﻘﻴﻘﺔ ﻟﻨﺎ ﺗﻜﺸﻒ ،ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺑﺪﺭﺍﺳﺔ ﻋﻨﻴﺖ ﺍﻟﺘﻲ
 ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ. ﻣﻦ ﺍﻟﻨﻈﺮﻱ ﺍﻟﺠﺎﻧﺐ ﻓﻲ  -ﺃﺳﻠﻔﻨﺎ ﻛﻤﺎ - ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺑﺒﻌﺾ  ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻁﺮﻕ
 ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺗﻐﻠﻴﺐ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﻬﻮﻳﺔ ﻣﺴﺎﻫﻤﺔ ﻣﺪﻯ ﺑﻴﻦ ﻌﻼﻗﺔﺍﻟ (:28) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ
 .ﺍﻹﻗﺎﻣﺔ ﻣﻜﺎﻥ ﻭ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ




  ﺍﻹﻗﺎﻣﺔ ﻣﻜﺎﻥ
  ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ  ﺇﻁﻼﻗﺎ ﻧﺎﺩﺭﺍ ﺃﺣﻴﺎﻧﺎ ﻏﺎﻟﺒﺎ ﺩﺍﺋﻤﺎ
  %  ﺕ  %  ﺕ  %  ﺕ  %  ﺕ  %  ﺕ
  03  /  /  75.82  2  11.11  3  / /  51.31  52  ﺭﻳﻒ
  05 / /  /  /  30.73  01  37.12  51  51.31  52  ﺍﻟﻤﺪﻳﻨﺔ ﺿﻮﺍﺣﻲ
  512  001  2  24.17 5  58.15  41  62.87  45  86.37  041  ﺍﻟﻤﺪﻳﻨﺔ
  592  001  2  001  7  001  72  001  96  001  091  ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ
                                                           
(: ﻳﻌﺒﺮ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻔﻬﻮﻡ ﻋﻦ ﻭﺍﻗﻊ ﺇﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﻣﺤﺪﺩ ﻭﻫﻮ ﺍﻟﻔﺮﺍﻍ ﻭﺍﻟﻴﺄﺱ ﻭﺇﻧﺨﻔﺎﺽ ﺍﻟﺮﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ، TSITIHﺍﻟﺤﻴﻄﻴﺴﺖ )  1
ﻭﻳﺴﺘﺨﺪﻡ ﺃﻳﻀﺎ ﻟﻠﺪﻻﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺇﻧﻐﻼﻕ ﺟﻤﻴﻊ ﺍﻟﺴﺒﻞ ﺃﻣﺎﻡ ﺍﻟﺸﺒﺎﺏ، ﻭﻟﻘﺪ ﺃﺻﺒﺢ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻔﻬﻮﻡ ﻳﺴﺘﺨﺪﻡ ﺑﻜﺜﺮﺓ ﻓﻲ ﺍﻷﺩﺑﻴﺎﺕ ﺍﻟﻔﺮﻧﺴﻴﺔ ﻧﻈﺮﺍ 
ﻄﻮﺍﺋﻪ ﻋﻠﻰ ﻋﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻷﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻭﺍﻹﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻟﺴﻴﺎﺳﻴﺔ ﻭﺍﻹﻗﺘﺼﺎﺩﻳﺔ ﻭﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻴﺔ. ﺃﻧﻈﺮ ﻣﺮﺟﻊ ﻗﻴﺮﺓ ﺇﺳﻤﺎﻋﻴﻞ: ﻧﺤﻮ ﺭﺅﻳﺔ ﻹﻧ
، 5591ﺃﻭﺕ  02ﺟﺪﻳﺪﺓ ﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻔﻘﺮ ﻭﺍﻟﺘﻬﻤﻴﺶ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﻠﺪﺍﻥ ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ، ﻣﻨﺸﻮﺭﺍﺕ ﻣﺨﺒﺮ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﻭﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻹﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺟﺎﻣﻌﺔ 
 .191، ﺹ 2102ﻨﻄﻴﻨﺔ، ﺳﻜﻴﻜﺪﺓ، ﺩﻳﻮﺍﻥ ﺍﻟﻤﻄﺒﻮﻋﺎﺕ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ، ﻗﺴ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﺘﻮﺿﻴﺢ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔﻭ  (28) ﻢﺭﻗ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﺍﺭﺩﺓ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺗﻔﺼﺢ
 ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺗﻐﻠﻴﺐ ﻓﻲ ﺗﺴﺎﻫﻢ ﺍﻟﺠﻬﻮﻳﺔ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻘﻮﻝﻭ ،ﺍﻹﻗﺎﻣﺔ ﻣﻜﺎﻥ ﻣﺘﻐﻴﺮ ﻭﻓﻖ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺁﺭﺍء
 ﺑﻤﺪﻯ ﻳﻘﺮﻭﻥ ﺇﻗﺎﻣﺘﻬﻢ ﻣﻜﺎﻥ ﻭﺑﺎﺧﺘﻼﻑ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺃﻏﻠﺐ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ، ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ
 ﻣﻦ %   86.37 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻣﺒﺤﻮﺙ 041 ﺃﻗﺮ ﺑﺤﻴﺚ ﺗﻬﻢﺎﺟﺎﺑﺇ ﻓﻲ ،ﺟﻠﻴﺎ ﺫﻟﻚ ﻳﺘﻀﺢ ﻭ ﺍﻟﺮﺃﻱ ﻫﺬﺍ ﺻﺤﺔ
 ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺑﺘﺒﺎﺩﻝ ﻳﻘﻮﻣﻮﻥ ،ﺟﻬﻮﻱ ﺃﺳﺎﺱ ﻋﻠﻰ ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﻢ ﺗﻢ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺃﻏﻠﺐ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻤﺪﻳﻨﺔ ﻗﺎﻁﻨﻲ
 ﻋﻦ ﺗﺤﺪﺙ ﻨﺪﻣﺎﻋ -ﻧﻲﻭﺪﻠﺍﻟﺨ ﺑﺎﻟﻤﻌﻨﻲ - ﻗﺒﻠﻴﺔ ﻭ ﻋﺸﺎﺋﺮﻳﺔ ﺗﻜﺘﻼﺕ ﺗﺸﻜﻴﻞ ﻭ ﺗﻜﻮﻳﻦ ﺇﻟﻰ ﻳﺴﻌﻮﻥ ﻭ
 ﻣﺎ ﻫﻮﻭ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ، ﺑﻴﻦ ﻭﺍﺣﺘﺪﺍﻣﻬﺎ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺼﺮﺍﻋﺎﺕ ﺣﺪﺓ ﻣﻦ ﺰﻳﺪﻳ ﻣﺎ ﻫﺬﺍ ﻟﻌﻞﻭ ،ﺍﻟﻘﺒﻠﻴﺔ ﺍﻟﻌﺼﺒﻴﺔ
 ﻧﺠﺪ ،ﺃﻧﻨﺎ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﺮﺃﻱ ﺑﻨﻔﺲ ﻳﺪﻟﻮﻥ ﻭ 512 ﺃﺻﻞ ﻣﻦ %  62.87 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻣﺒﺤﻮﺙ 45 ﻛﺬﻟﻚ ﺃﻛﺪﻩ
 ﻣﺎ ﺃﺣﻴﺎﻧﺎﻭ ﻧﺎﺩﺭﺍ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﻬﻮﻳﺔ ﺄﻥﺑ ﺻﺮﺣﻮﺍ ﺍﻟﺬﻳﻦ ،ﻟﻠﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻨﺴﺐ ﻓﻲ ﺗﻀﺎﺅﻝ
 ﻣﺒﺤﻮﺛﻴﻦ 5 ﻭ 41 ﻋﺪﺩﻫﻢ ﺑﻠﻎ ﺍﻟﺬﻳﻦﻭ ،ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺼﻠﺤﺔﺍﻟﻤ ﺗﻐﻠﻴﺐ ﻓﻲ ﺗﺴﺎﻫﻢ
 ﺍﻟﻤﺪﻳﻨﺔ ﺿﻮﺍﺣﻲ ﻭ ﺑﺎﻟﺮﻳﻒ ﺍﻟﻘﺎﻁﻨﻴﻦ ﺑﻴﻦ ،ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺗﺴﺎﻭﻱ ﻧﺠﺪﻭ ﻫﺬﺍ 512 ﺃﺻﻞ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﻮﺍﻟﻲ ﻋﻠﻰ
 ﺁﺭﺍﺋﻬﻢ ﻓﻲ ﻳﺘﻔﻘﻮﻥ ﻧﺠﺪﻫﻢﻭ ،ﺍﻟﺘﻮﺍﻟﻲ ﻋﻠﻰ %  511.31 ﻭ % 51.31 ﻧﺴﺒﺘﻬﻢ  ﺑﻠﻐﺖ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻫﺆﻻء
 ﻭﻟﻠﺪﻓﺎﻉ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ، ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺗﻐﻠﻴﺐ ﻓﻲ ﺩﺍﺋﻤﺎ ﺗﺴﺎﻫﻢ  ﺍﻟﺠﻬﻮﻳﺔ  ﺃﻥ ﻳﺨﺺ ﻓﻴﻤﺎ
 ﻅﺎﻫﺮﺓ ﺗﻔﺸﻲ ﻋﻠﻰ ﺮﺗﺆﺷ ﻭﺍﻟﺘﻲ ،ﺭﺃﻳﻬﻢ ﺑﺤﺴﺐ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺒﺮﺭﺍﺕ ﺑﻌﺾ ﻟﻨﺎ ﻗﺪﻣﻮﺍ ؛ﺭﺃﻳﻬﻢ ﻋﻦ
 ﻓﻲ ﻋﻠﻴﻪ ﻋﺒﺮﻭﺍ ﻛﻤﺎ ،ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻓﻲ  ﺍﻹﻗﺎﻣﺔ ﻟﺸﻬﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻛﺎﺷﺘﺮﺍﻁ ،ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﻬﻮﻳﺔ
 ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻋﻦ ﺑﻌﻴﺪ ﺑﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻲ ﺇﺟﺮﺍء ﺍﻋﺘﺒﺮﻭﻩﻭ ﺍﻹﻗﺎﻣﺔ ﻥﺑﻤﻜﺎ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻖ (41) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ
  ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ. ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺗﻐﻠﻴﺐ ﻣﻦ ﻳﺰﻳﺪﻭ ﺍﻷﺧﻼﻗﻴﺔ،
 ﺑﺄﻥ ﺟﻠﻴﺔ ﺑﺼﻮﺭﺓ ﻟﻨﺎ ﻳﺘﻀﺢ ،ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻫﺬﺍ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻮﺿﺤﺔ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﺪﻻﺋﻞ ﻫﺬﻩ ﺇﻟﻰ ﺑﺎﻻﺳﺘﻨﺎﺩ
 ﺍﻟﻤﺪﻳﻨﺔ( ﺍﻟﻤﺪﻳﻨﺔ، ﺿﻮﺍﺣﻲ ،ﺭﻳﻒ ) ﺇﻗﺎﻣﺘﻬﻢ ﺃﻣﺎﻛﻦ ﺑﻤﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺑﻪ ﺻﺮﺡ ﻣﺎ ﺑﻴﻦ ﻋﻼﻗﺔ ﻫﻨﺎﻙ
 ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺗﻐﻠﻴﺐ ﻓﻲ ﺩﺍﺋﻤﺎ ﻳﺴﺎﻫﻢ ،ﺟﻬﻮﻱ ﺃﺳﺎﺱ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻘﻮﻝﻭ
 ﻓﻲ ﻣﻮﺿﺢ ﻫﻮ ﻛﻤﺎ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻹﺟﺎﺑﺎﺕ P2Pﻛﺎ ﺑﺤﺴﺎﺏ ﻗﻤﻨﺎ ﺫﻟﻚ، ﻣﻦ ﻟﻠﺘﺄﻛﺪﻭ ،ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ
 ﻭﻣﺴﺘﻮﻯ 8 ﺣﺮﻳﺔ ﺩﺭﺟﺔ ﻋﻨﺪ 05.51 = ﻓﻮﺟﺪﻧﺎﻫﺎ ﺍﻟﺠﺪﻭﻟﻴﺔ P2Pﻛﺎ ﺃﻣﺎ ،08.91 = ﻓﻮﺟﺪﻧﺎﻫﺎ ﺍﻟﻤﻼﺣﻖ،
 ﺍﻟﺒﺪﻳﻠﺔ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﻧﻘﺒﻞ ﻳﺠﻌﻠﻨﺎ ﻣﺎ ﻫﺬﺍﻭ ﺍﻟﺠﺪﻭﻟﻴﺔ P2Pﻛﺎ ﻣﻦ ﺃﻛﺒﺮ ﺍﻟﻤﺤﺴﻮﺑﺔ P2Pﻛﺎ ﻓﺈﻥ ﻋﻠﻴﻪ ﻭ ،%  59 ﺛﻘﺔ
 ﻓﻲ ﺩﺍﺋﻤﺎ ﺴﺎﻫﻢﺗ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﻬﻮﻳﺔ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻘﻮﻝ ﻭ ،ﺍﻹﻗﺎﻣﺔ ﻣﻜﺎﻥ ﻣﺘﻐﻴﺮ ﺑﻴﻦ ﻋﻼﻗﺔ ﺑﻮﺟﻮﺩ ﺗﻘﺮ ﺍﻟﺘﻲ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﻣﻌﺎﻣﻞ ﺑﺤﺴﺎﺏ ﻗﻤﻨﺎ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻫﺬﻩ ﻭﺟﻮﺩ ﻦﻣ ﺍﻟﺘﺄﻛﺪ ﺑﻬﺪﻑ ﻭ ،ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺗﻐﻠﻴﺐ
 ﺍﻟﻤﻼﺣﻖ( )ﺃﻧﻈﺮ. 052.0 = ﻓﻮﺟﺪﻧﺎﻩ C ﺍﻟﺘﻮﺍﻓﻖ
 ﺍﻟﺮﻭﺡ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻋﻠﻰ ﺑﺎﻟﺘﺄﺛﻴﺮ ﺎﻋﻼﻗﺘﻬﻭ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﻦ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺰ (:38) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ
  .ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ
 ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﻦ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺰ
  ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻓﻲ
 
 ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺄﺛﻴﺮ
   ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ ﺍﻟﺮﻭﺡ ﻣﺴﺘﻮﻯ 
  ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ  ﻻ  ﻧﻌﻢ
  %  ﺕ  %  ﺕ
  691  5.73 33  47.87  361  ﺩﺍﺋﻤﺎ
  64  22.53 13  42.7  51  ﻏﺎﻟﺒﺎ
  43  90.9 8  65.21  62  ﺃﺣﻴﺎﻧﺎ
  9   59.7 7  69.0 2  ﻧﺎﺩﺍﺭ
  01  22.01 9  84.0  1  ﺇﻁﻼﻗﺎ
  592  001  88  001  702  ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ
 
 ﺆﻛﺪﺗ ﻧﺠﺪﻫﺎ (38) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻓﻲ ،ﺍﻟﻤﺪﻭﻧﺔ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﻫﺬﻩ ﻟﻤﻀﺎﻣﻴﻦ ﺗﻔﺤﺼﻨﺎ ﻓﻲ
 ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺰ ﺑﺄﻥ ﻳﻘﺮﻭﻥ ،702 ﺃﺻﻞ ﻣﻦ ﻣﺒﺤﻮﺛﺎ 361 ﻋﺪﺩﻫﻢ ﺍﻟﺒﺎﻟﻎﻭ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ، ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺃﻏﻠﺐ ﺑﺄﻥ ﻟﻨﺎ
 ﻣﻨﻄﻘﻴﺔ ﻧﻌﺘﺒﺮﻫﺎ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﻫﺬﻩﻭ ،ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ ﺍﻟﺮﻭﺡ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻋﻠﻰ ﺩﺍﺋﻤﺎ ﻳﺆﺛﺮ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﻦ
 ﻦﻣ % 2.07 ﻓﻴﻪ ﺃﻛﺪ ﺍﻟﺬﻱﻭ  (08) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺑﻨﺘﺎﺋﺞ ﺭﺑﻄﻨﺎﻫﺎ ﺇﺫﺍ ﻛﺒﻴﺮ، ﺣﺪ ﺇﻟﻰ ﻭﻣﻌﻘﻮﻟﺔ
 ﺗﺼﺮﻳﺤﺎﺕ ﺑﺤﺴﺐ ﺍﻟﻘﻮﻝ ﻳﻤﻜﻨﻨﺎ ﻋﻠﻴﻪﻭ ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﻦ، ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻓﻲ ﺗﻤﻴﻴﺰ ﻫﻨﺎﻙ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ
 ﻣﻦ ﻳﺰﻳﺪ ،ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﻦ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺰ ﺑﺄﻥ ﻣﺪﺭﻛﻮﻥ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺃﻏﻠﺐ ﺑﺄﻥ ،ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻫﺆﻻء
 ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﻫﺬﻩ ﺍﺗﺠﺎﻩ ﺍﻟﺘﺬﻣﺮ ﻭ ﺍﻹﺣﺒﺎﻁ ﻣﻦ ﻧﻮﻉ ﻳﺨﻠﻖﻭ ،ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ ﺍﻟﺮﻭﺡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺄﺛﻴﺮ ﺩﺭﺟﺔ
 ﻓﻲ ؛ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻫﺆﻻء ﺃﻗﻮﺍﻝ ﺑﺤﺴﺐ ﺧﺎﺻﺔ ﺗﺘﺠﻠﻰ ﺍﻟﺘﻲﻭ ،ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺘﻌﺴﻔﻴﺔ
 ﺗﺤﺒﺬ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ  ﺫﻫﻨﻴﺎﺕ ﺗﻮﺍﺟﺪ ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻭﺓ ،ﺍﻟﻨﺴﻮﻱ ﻟﻠﻌﻨﺼﺮ  ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻓﻲ ﺍﻷﻭﻟﻮﻳﺔ ﺇﻋﻄﺎء
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﺍﻷﻧﺜﻮﻳﺔ ﺮﻛﻴﺒﺘﻬﻢﺗ ﻣﻊ ﻳﺘﻮﺍﻓﻖ ﻻ ،ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺃﻥ ﻣﻦ ﺍﻟﺮﻏﻢ ﻋﻠﻰ ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﻦ
  ﺃﻛﺜﺮ. ﺍﻟﺬﻛﻮﺭ ﺟﻨﺲ ﻣﻊ ﺗﺘﻼءﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﻨﺎﺻﺐ ﺑﻌﺾ ﻟﺸﻐﻞ ﻭﺍﻟﻤﻮﺭﻓﻮﻟﻮﺟﻴﺔ
 ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﻦ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺰ ﺑﺄﻥ ﻳﻘﺮﻭﻥ ،ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺃﻏﻠﺐ ﻧﺠﺪ ﻓﺈﻧﻨﺎ ﺍﻷﺳﺎﺱ ﻫﺬﺍ ﻋﻠﻰﻭ
 ﻤﻴﻴﺰﺍﻟﺘ ﺑﺄﻥ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺇﺟﺎﺑﺎﺕ ﺑﻌﺾ ﻋﺪﺍ ،ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ ﺍﻟﺮﻭﺡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺄﺛﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﻏﺎﻟﺒﺎ ﻳﺆﺩﻱ
 ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ ﺍﻟﺮﻭﺡ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻋﻠﻰ  -ﺍﻷﺣﻴﺎﻥ ﻏﺎﻟﺐ - ﻓﻲ ﺩﺍﺋﻤﺎ ﻳﺆﺛﺮ ﻻ ،ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﻦ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻓﻲ
 ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﺩﺍﻷﻓﺮ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﻳﺘﻢ ﺇﻧﻤﺎﻭ ،ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﻦ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻓﻲ ﺗﻤﻴﻴﺰ ﻳﻮﺟﺪ ﻻ ﺑﺄﻧﻪ ﺃﻛﺪﻭﺍ ﻭﺍﻟﺬﻳﻦ
 ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻓﻲ ﺑﻪ، ﻟﻨﺎ ﺃﺩﻟﻮﺍ ﻣﺎ ﻭﻫﻮ ﺁﺧﺮ ﻋﻠﻰ ﺟﻨﺲ ﺗﺮﺟﻴﺢ  ﺃﺳﺎﺳﻪ ﻋﻠﻰ ﻳﺘﻢ ﺍﻟﺬﻱﻭ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻟﻄﺒﻴﻌﺔ ﻭﻓﻘﺎ
  (.08) ﺭﻗﻢ ﻛﺬﻟﻚ ﺍﻟﺴﺎﺑﻖ
 ﺃﻥ ﺟﻠﻴﺎ، ﻟﻨﺎ ﻳﺘﻀﺢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻫﺬﺍ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﺍﺭﺩﺓ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕﻭ ﺍﻟﺪﻻﻻﺕ ﻓﻲ ﺑﺎﻟﺘﻤﻌﻦ
 ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺄﺛﻴﺮ ﻭ ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﻦ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺰ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻓﻲ  ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﻣﺪﻯ ﺑﻴﻦ ﺩﺍﻟﺔ ﻋﻼﻗﺔ ﻫﻨﺎﻙ
 P2Pﻛﺎ ﺃﻣﺎ 56.07 ﻓﻮﺟﺪﻧﺎﻩ= ﺍﻟﻤﻼﺣﻖ( ﺃﻧﻈﺮ ) P2Pﻛﺎ ﺑﺤﺴﺎﺏ ﻗﻤﻨﺎ ﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﻟﻠﺘﺄﻛﺪﻭ ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ، ﺍﻟﺮﻭﺡ
 ﻧﻘﺒﻞ ﻓﺈﻧﻨﺎ ﻋﻠﻴﻪ ﻭ ،% 99 ﺛﻘﺔ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻭ 4 ﺣﺮﻳﺔ ﺩﺭﺟﺔ ﻋﻨﺪ 72.31 = ﻓﻮﺟﺪﻧﺎﻫﺎ ﺍﻟﺠﺪﻭﻟﻴﺔ
 ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﻣﺪﻯ ﺑﻴﻦ ﺩﺍﻟﺔ ﻋﻼﻗﺔ ﻫﻨﺎﻙ ﺑﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﺼﻔﺮﻳﺔ، ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﻧﺮﻓﺾ ﻭ ﺍﻟﺒﺪﻳﻠﺔ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ
  ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ. ﺍﻟﺮﻭﺡ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺄﺛﻴﺮﻭ ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﻦ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺰ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻓﻲ
 C ﻟﺘﻮﺍﻓﻖﺍ ﻣﻌﺎﻣﻞ ﺑﺤﺴﺎﺏ ﻗﻤﻨﺎ P2Pﻛﺎ ﺣﺴﺎﺑﺎﺕ ﻬﺎﺗﺃﻛﺪ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻫﺬﻩ ﻭﺟﻮﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﺄﻛﺪ ﺑﻬﺪﻑﻭ   










 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




  .ﺍﻷﺩﺍء ﻣﻌﺪﻝ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻭ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ :ﺛﺎﻟﺜﺎ
 .ﻢﻣﻌﺎﺭﻓﻬ ﺃﺣﺪ ﻋﻠﻰ ﺑﻨﺎء  ﻓﺮﺍﺩﻷﺍ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ (:48) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
  ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ
 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ  
  ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ
ﺇﺫﺍ ﻛﺎﻧﺖ ﺍﻹﺟﺎﺑﺔ ﺑﻨﻌﻢ ﻓﻬﻞ ﻳﻌﻮﺩ ﺫﻟﻚ 
 ﺇﻟﻰ:  






        002
 
 
  % 8.76
ﻓﻴﻬﻢ  ﺑﻌﺾ ﺍﻷﺷﺨﺎﺹ ﺗﺘﻮﻓﺮ
 ﻣﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﻣﺤﺪﺩﺓ 
  79.76  191
ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻳﻔﺮﺽ ﻁﺒﻴﻌﺔ 
  .ﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻠﻴﻬﻢ ﺗﺤﺪﻳﺪﺍ ﺩﻭﻥ ﻏﻴﺮﻫﻢ
  11.7  02
ﺑﻬﺪﻑ ﺭﺑﺢ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﻭ ﺍﻟﺴﺮﻋﺔ ﻓﻲ ﺳﺪ 
  .ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ ﺍﻟﺸﺎﻏﺮ
  29.42  07
 % 001  182  ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
   6.31  04 ﻻ
  6.81  55 ﻻ ﺃﺩﺭﻱ  
   001 % 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ
 
 ﺗﻮﻓﺮ ﺇﻟﻰ ﺑﻬﺎ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻳﺤﺘﺎﺝ ﺍﻟﺘﻲﻭ ،ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻨﺎﺻﺐ ﻣﻦ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻴﺔﺣﺴﺎﺳ ﺇﻟﻰ ﺑﺎﻟﻨﻈﺮ
 ﺳﻮﺍء ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﺤﺘﺎﺟﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺘﺨﺼﺼﺎﺕ ﻣﻦ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﺗﻮﻓﺮ ﻟﻌﺪﻡ ﺫﻟﻚﻭ ﻭﻧﺎﺩﺭﺓ، ﻣﻌﻴﻨﺔ ﺧﺼﺎﺋﺺ
  ﺑﺈﺗﺒﺎﻉ  ﺍﻻﻟﺘﺰﺍﻡ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺣﺘﻢ ﺍﻟﺬﻱ ﺍﻷﻣﺮ ﺳﻜﻴﻜﺪﺓ،  ﺑﻮﻻﻳﺔ ﺍﻟﻮﻁﻨﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﻫﺪ ﺃﻭ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺔ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻋﻠﻰ
 ﻫﺬﺍ ﻳﻜﻮﻥ ﻣﺎ ﻋﺎﺩﺓ ﺍﻟﺬﻱﻭ ،ﺑﺎﻟﺸﺨﺺ ﺍﻟﻤﺴﺒﻘﺔ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﻁﺮﻳﻖ ﻋﻦ ﻛﺎﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻣﻌﻴﻨﺔ، ﺃﻋﺮﺍﻑ ﻭ ﻗﻴﻢ
  .ﺍﻟﺸﺎﻏﺮ ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ ﻟﺸﻐﻞ ﺍﻷﺟﺪﺭ ﺃﻧﻪ ﻳﻌﺘﻘﺪ ﻭ ﺔ،ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴ ﻣﻌﺎﺭﻓﻪ ﺑﻌﺾ ﻗﺒﻞ ﻣﻦ ﻣﻌﺮﻭﻓﺎ ﺍﻟﺸﺨﺺ
 ﺗﺆﻛﺪ ،(48) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ  ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻮﺿﺤﺔ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﻓﺈﻥ ﺍﻟﺘﻮﺿﻴﺢ، ﻫﺬﺍ ﻋﻠﻰ ﺑﻨﺎءﺍﻭ
 ﻭﺑﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺃﻏﻠﺐ ﺃﻛﺪ ﻴﺚﺑﺤ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﻌﺘﻤﺪﻫﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ ﻫﺬﻩ ﻟﻨﺎ
 ﻫﺆﻻء ﺃﻥ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﻋﻠﻰ ،ﻣﻌﺎﺭﻓﻬﻢ ﺃﺣﺪ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻲﻓ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺄﻥ%  8.76
 ﻓﻴﻤﺎ %  79.76 ﻧﺴﺒﺘﻪ ﻣﺎ ﺑﻪ ﺃﻗﺮ ﻛﻤﺎ ﻣﺤﺪﺩﺓ، ﻣﻮﺍﺻﻔﺎﺕ  ﻓﻴﻬﻢ ﺗﺘﻮﻓﺮ  ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﻢ ﺍﻟﻤﺮﺍﺩ ﺍﻷﺷﺨﺎﺹ
 ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻓﻲ ﺍﻟﻄﺮﻳﻘﺔ ﻫﺬﻩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺃﻥ ﻳﺮﻭﻥ %  29.42 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺁﺧﺮﻳﻦ ﻣﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻧﺠﺪ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﻣﻦ %  11.7 ﻧﺴﺒﺘﻪ ﻣﺎ ﻧﺠﺪ ﺣﻴﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﺎﻏﺮ ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ ﺳﺪ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﺮﻋﺔ ﻭ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﺭﺑﺢ ﺇﻟﻰ ﺗﻬﺪﻑ
 ﻏﻴﺮﻫﻢ ﺩﻭﻥ ﻣﺤﺪﺩﻳﻦ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻳﻔﺮﺽ ،ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺑﺄﻥ ﻳﻘﺮﻭﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ
 ﻫﺬﺍ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻤﺪﻯﺑ ﻣﻌﺮﻓﺘﻬﻢ ﺑﻌﺪﻡ ﻟﻨﺎ ﺃﺩﻟﻮﺍ %  6.81 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻣﺒﺤﻮﺛﺎ 55 ﻧﺠﺪ ﻫﺆﻻء ﺟﺎﻧﺐ ﻭﺇﻟﻰ
 ﺍﻟﻄﺮﻳﻘﺔ ﻫﺬﻩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ %  6.31 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻣﺒﺤﻮﺙ 04 ﺇﻁﻼﻗﺎ ﻧﻔﻰ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻞ ﻓﻲﻭ ﺍﻹﺟﺮﺍء
  ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ. ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ
 ﻣﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﻋﻦ ﺗﺒﺤﺚ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺃﻥ ،ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﻫﺬﻩ ﻋﻨﻪ ﺃﻓﺼﺤﺖ ﻣﺎ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﻟﻨﺎ ﻳﺘﻀﺢ
 ﺯﻣﻼﺋﻬﻢ ﻁﺮﻳﻖ ﻋﻦ ﺑﻬﻢ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﻋﻠﻰ ﺑﻨﺎءﺍ ،- ﻏﻴﺮﻫﻢ ﺩﻭﻥ  - ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺑﻌﺾ ﻓﻲ ﻮﻓﺮﺘﺗ ﻣﻌﻴﻨﺔ
 ﻛﻔﺎءﺗﻬﻢ ﻓﻲ ﻣﻮﺛﻮﻕ ﺃﻧﻬﻢ ﺃﻭ ﻣﺸﺎﺑﻬﺔ، ﻣﺆﺳﺴﺎﺕ ﻓﻲ ﻣﻤﺎﺛﻠﺔ ﻣﻨﺎﺻﺐ ﺷﻐﻠﻮﺍ ﻳﻜﻮﻧﻮﺍ ﻛﺄﻥ ﻭﺃﺻﺪﻗﺎﺋﻬﻢ
 ﻣﺮﺍﻛﺰ ﻋﻠﻰ ﺣﺎﻟﻴﺎ ﺗﺘﻮﻓﺮ ﻻ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻷﻥ ،ﻣﺘﺨﺼﺺ ﺗﻘﻨﻲ ﺗﻜﻮﻳﻦ ﺇﻋﺎﺩﺓ ﺇﻟﻰ ﻳﺤﺘﺎﺟﻮﻥ ﻭﻻ
 ﻣﺴﺆﻭﻝ ﻟﻨﺎ ﺻﺮﺡ ﻓﻘﺪ ﺍﻹﻁﺎﺭ ﻫﺬﺍ ﻓﻲﻭ ،ﺍﻟﻨﺎﺩﺭﺓ ﺍﻟﺘﺨﺼﺼﺎﺕ ﺑﻌﺾ ﻲﻓ ﺧﺎﺻﺔ ﻭ ﺩﺍﺧﻠﻴﺔ ﺗﻜﻮﻳﻦ
 ﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺎﺕ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻋﻠﻰ ﻦﺍﻟﺘﻜﻮﻳ ﻓﻲ ﻣﺘﺨﺼﺺ ﻣﺮﻛﺰ ﺇﻧﺸﺎء ﺇﻟﻰ ،ﻁﺮﻳﻘﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﺘﻜﻮﻳﻦ
 ﺇﻟﻰ ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﻢ ﺗﻢ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﻟﺠﺪﺩ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺇﺧﻀﺎﻉ ﺑﻬﺪﻑ ﻫﺬﺍﻭ ﺍﻟﺒﺤﺮﻳﺔ، ﻟﻤﻼﺣﺔﻛﺎ ﺍﻟﺪﻗﻴﻘﺔﻭ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ
 ﺗﻠﺒﻴﺔ ﻋﻠﻰ ،ﻗﺎﺩﺭﺓ ﺗﻌﺪ ﻟﻦ  ﺳﻜﻴﻜﺪﺓ ﺑﻮﻻﻳﺔ ﻟﻠﺘﺸﻐﻴﻞ  ﺍﻟﻮﻻﺋﻴﺔ ﺍﻟﻮﻛﺎﻟﺔ ﻷﻥ ﻣﻜﺜﻔﺔ، ﺗﺪﺭﻳﺒﻴﺔ ﺩﻭﺭﺍﺕ
 ﻣﻴﺎﺩﻳﻦ ﻋﺪﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﻫﻠﺔ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﺗﻮﻓﺮ ﻟﻌﺪﻡ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ، ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﻦ ﻟﻬﺎ ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ ﺍﻟﻄﻠﺒﺎﺕ
 ﺫﺍﺗﻴﺔ ﺍﻟﺮﺍﻓﻌﺎﺕ ﻭ ﺍﻟﻜﻬﺮﺑﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﺮﺍﻓﻌﺎﺕ ﺳﺎﺋﻘﻲ ﺗﻮﻓﺮ ﻋﺪﻡﻭ ﺍﻟﺒﻮﺍﺧﺮ، ﺷﺎﺣﻨﺎﺕ ﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺭﺑﺎﻥ ﺮﺗﻮﻓ ﻛﻌﺪﻡ
 ﻣﻤﺎ ﺍﻟﺒﺤﺮﻳﺔ، ﺍﻟﻤﻼﺣﺔ ﻓﻲ ﺧﺎﺻﺔ ﻭ ﺍﻟﻤﺤﺮﻭﻗﺎﺕ ﻧﺎﻗﻼﺕ ،ﺗﺨﺼﺼﺎﺕ ﻓﻲ ﻧﻘﺺ ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻭﺓ ﺍﻟﺤﺮﻛﺔ
 ﻟﻬﻢ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﻷﺷﺨﺎﺹ ﺑﻬﺆﻻء ﺩﺭﺍﻳﺔ ﻋﻠﻰ ﻳﻜﻮﻥ ﺍﻟﺬﻱ ،ﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻑ ﺃﺣﺪ ﻋﻦ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺣﺘﻢ
  ﺑﻬﺎ. ﻟﻼﻟﺘﺤﺎﻕ ﺇﻏﺮﺍﺋﻬﻢ ﻭ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺗﻠﻚ ﺷﻐﻞ ﺷﺮﻭﻁ ﻓﻴﻬﻢ ﺗﺘﻮﻓﺮﻭ ،ﺍﻟﺘﺨﺼﺼﺎﺕ ﻫﺬﻩ ﻓﻲ ﺷﻬﺎﺩﺍﺕ
 ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﻌﻴﺸﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺸﻠﻠﻴﺔ ﻋﻦ ،ﻭﺍﺿﺤﺔ ﺻﻮﺭﺓ ﻟﻨﺎ ﺗﻘﺪﻡ ﺍﻟﺪﻻﻟﻴﺔﻭ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺓ ﻫﺬﻩ ﺇﻥ
 ﻣﻦ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﺃﻥ ﻭ ﺧﺎﺻﺔ ،ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺷﺎﻏﻞ ﻓﻲ ﺗﻮﺍﻓﺮﻫﺎ ﺍﻟﻮﺍﺟﺐ ﺍﻟﺘﺨﺼﺼﺎﺕ ﻣﻦ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻧﻘﺺ ﻓﻲ
 ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻳﺘﺮﻛﻮﻥ ﻣﺎ ﺳﺮﻋﺎﻥ ؛ﻗﻠﻴﻞ ﻣﻨﺬ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺘﺨﺼﺼﺎﺕ ﻫﺬﻩ ﺣﺎﻣﻠﻲ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ
 ﻋﻼﻭﺍﺕﻭ ﻣﻐﺮﻳﺔ ﺃﺟﻮﺭﺍ ﺗﻘﺪﻡ ،ﺃﺧﺮﻯ ﻣﺆﺳﺴﺎﺕ ﻓﻲ ﻟﻠﻌﻤﻞ ﺔﺍﻟﻔﺮﺻ ﻟﻬﻢ ﺳﻨﺤﺖ ﻤﺎﻠﻛ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ،
 ﻓﻲ ﻫﺆﻻء ﺍﺳﺘﺨﻼﻑ ﻓﻲ ﺗﻔﻜﺮ ﺗﺠﻌﻠﻬﺎ ﻣﺴﺘﻌﺠﻠﺔ،ﻭ ﻁﺎﺭﺋﺔ ﻅﺮﻭﻑ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻳﻀﻊ ﻣﻤﺎ ﻋﺎﻟﻴﺔ،
 ﻛﻤﺎ ﻛﺎﻣﻠﺔ، ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺑﺈﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺩﻭﻥ ،ﺍﻟﺸﺎﻏﺮ ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ ﻫﺬﺍ ﺳﺪ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﺮﻋﺔ ﻭ ﺍﻵﺟﺎﻝ ﺃﻗﺮﺏ
 ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ. ﺍﻟﻮﻗﺖ ﻓﻲ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺍﺕ ﻫﺬﻩ ﺗﻮﻓﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﻣﻨﻬﺎ ﺳﻌﻴﺎ ﻭﺫﻟﻚ ﺃﻋﻼﻩ، ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺃﻗﺮﻩ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺇﻁﻼﻗﺎ ﻳﻨﻔﻮﻥ ﻣﻤﻦ ،ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻣﻦ ﻣﻌﺘﺒﺮﺓ ﻧﺴﺒﺔ ﻧﺠﺪ ﺍﻷﺧﻴﺮ ﻓﻲﻭ
 ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻣﻦ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻷﻥ ﻁﺒﻴﻌﻲ، ﺃﻣﺮ ﺍﻋﺘﻘﺎﺩﻧﺎ ﻓﻲ ﻫﺬﺍﻭ ،ﻣﻌﺎﺭﻓﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﺑﻨﺎءﺍ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ
 ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺑﺄﻧﻬﺎ ﻳﻌﺘﻘﺪﻭﻥ ﻭ ﻟﻤﻌﺎﺭﻓﻬﻢ ﻭﻓﻘﺎ ،ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻄﺒﻘﺔ ﺑﺎﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﻋﻠﻢ ﻋﻠﻰ ﻟﻴﺴﻮﺍ
 ﺷﻴﻌﺘﻪ ﻣﻦ ﻳﻜﻮﻥ ﻣﺎ ﻏﺎﻟﺒﺎ ،ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻫﺬﺍ ﺍﺳﺘﻘﻄﺎﺏ ﻭ ﺑﺠﺬﺏ ﺍﻟﻤﻜﻠﻒ ﺃﻥ ﻟﻬﻢ ﺗﺨﻴﻞ ﻷﻧﻬﺎ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻏﻴﺮ
 ﻭﻫﺬﺍ ﺷﻴﻌﺘﻪ ﻣﻦ ﻟﻴﺲ ﻟﻜﻦ ﻭ ،ﻣﻘﺘﺪﺭ ﻭ ﻛﻔﺆ ﺷﺨﺺ ﻳﺴﺘﻘﻄﺐ ﻭﻻ ﻛﻔﺎءﺗﻪ ﻋﺪﻡ ﻣﻦ ﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﻭﻋﺸﻴﺮﺗﻪ،
      ﻬﻢ.ﺑ ﺍﻟﻤﺒﺎﺷﺮ ﺍﺣﺘﻜﺎﻛﻨﺎ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﻟﻨﺎ ﺃﺩﻟﻮﻩ ﻣﺎ ﺑﺤﺴﺐ
 . ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺍﻻﻧﻀﺒﺎﻁ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻭ ﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻑ ﺃﺣﺪ ﻁﺮﻳﻖ ﻋﻦ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ (:58) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
 ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ 
 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ
  02.27  312 ﺩﺍﺋﻤﺎ 
  74.8  52 ﻏﺎﻟﺒﺎ 
  60.4  21 ﺃﺣﻴﺎﻧﺎ 
  40.1  3 ﻧﺎﺩﺭﺍ 
  32.41  24 ﺃﺑﺪﺍ 
 % 001 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 
 ﻣﺪﻯ ﻋﻦ ﻭﺍﺿﺤﺔ ﺻﻮﺭﺓ ،(58ﺭﻗﻢ) ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﺍﺭﺩﺓ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﻫﺬﻩ ﻟﻨﺎ ﺗﻮﺿﺢ
 ﻓﻲ ﺍﻧﻀﺒﺎﻁﻪ ﻣﻦ ﺩﺍﺋﻤﺎ ﻳﺪﻳﺰ ،ﻣﻌﺎﺭﻓﻪ ﺃﺣﺪ ﻁﺮﻳﻖ ﻋﻦ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺃﻥ ﻋﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺇﺩﺭﺍﻙ
 ﻓﻲ ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻧﺠﺎﺡ ﺃﻥ ﻋﻠﻰ ﺃﻛﺪﻭﺍ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻭ %  02.27 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻣﺒﺤﻮﺛﺎ 312 ﺃﻛﺪﻩ ﻣﺎ ﻫﻮ ﻭ ﺍﻟﻌﻤﻞ،
 ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﻭ ﺍﻟﻤﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﻩﺗﻮﻓﺮ ﻳﺘﻮﻗﻊ ﺍﻟﺬﻱ ﻭ ﻣﻌﺎﺭﻓﻪ ﺃﺣﺪ ﻋﻠﻰ ﺑﻨﺎءﺍ ﻓﺮﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ
 ﺍﻻﻟﺘﺰﺍﻡﻭ ،ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔ ﺑﺮﻭﺡ ﺷﻌﻮﺭﻩ ﺇﻟﻰ ﺣﺘﻤﺎ ﺫﻟﻚ ﺳﻴﺆﺩﻱ ،ﻳﺸﻐﻠﻪ ﺍﻟﺬﻱ ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ ﻣﻊ ﻭﺗﻮﺍﻓﻘﻬﺎ
 ﻭﺍﻧﻀﺒﺎﻁﻪ ﻗﺪﺭﺗﻪ ﻣﻦ ﻳﺰﻳﺪ ﻣﺎ ﻭﻫﻮ ﻛﻔﺎءﺍﺗﻪ،ﻭ ﻣﺆﻫﻼﺗﻪ ﻓﻲ ﺛﻘﺘﻬﺎ ﻭﺿﻌﺖ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺃﻥ ﻹﺩﺭﺍﻛﻪ
 ﺝﺗﺤﺘﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﻨﺎﺻﺐ ﺷﻐﻞ ﻓﻲ ﺧﺎﺻﺔ ﻭ ،ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﺍﻟﺮﺟﻞ ﻓﻴﻪ ﻳﻌﺘﻘﺪ ﻪﻷﻧ ﺗﻤﺎﺭﺿﻪ، ﺃﻭ ﺗﻐﻴﺒﻪ ﻭﻋﺪﻡ
 ﺘﻠﻚﻛ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻓﻲ ﻭﺍﻻﻧﻀﺒﺎﻁ ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔ ﺑﺮﻭﺡ ﺍﻟﺘﺤﻠﻲ ﺇﻟﻰﻭ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﺗﻘﻨﻴﺎﺕ ﺫﺍﺕ ﺗﺨﺼﺼﺎﺕ ﺇﻟﻰ
 ﻗﻴﺎﺩﺓ ﻭﺭﺑﺎﻥ ﺍﻟﺒﺤﺮﻳﺔ، ﻛﺎﻟﻤﻼﺣﺔ (48) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺴﺎﺑﻖ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻓﻲ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺘﺨﺼﺼﺎﺕ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﺍﻟﺪﻗﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﺨﺼﺼﺎﺕ ﻛﺎﻧﺖ ﻛﻠﻤﺎ " : ﺑﻘﻮﻟﻪ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺃﺣﺪ ﻟﻨﺎ ﺃﻛﺪﻩ ﻣﺎ ﻫﻮﻭ ،ﺍﻟﺦ... ﺍﻟﺒﻮﺍﺧﺮ ﺷﺎﺣﻨﺎﺕ
 ﻪﺇﻟﻴ ﺃﺷﺎﺭﺕ ﻣﺎ ﻫﺬﺍ ﻭ ﻟﺪﻳﻪ، ﺍﻟﺤﻮﺍﺩﺙ ﻭ ﺍﻟﺘﻐﻴﺐ ﻧﺴﺒﺔ ﺗﻘﻞ ﻭ ،"ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ ﺃﻛﺜﺮ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﺍﻟﺘﺰﺍﻡ ﺯﺍﺩ ﻛﻠﻤﺎ
 ﺑﺄﻥ ﺃﻗﺮﺕ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ، ﺍﻟﻨﻔﺲ ﻋﻠﻢ ﻣﺠﺎﻻﺕ ﻓﻲ  ﺍﻹﻣﺒﺮﻳﻘﻴﺔ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙﻭ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ، ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ
 ﺗﻤﺮﺩﻩ ﻧﺴﺒﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﻞ ﺇﻟﻰ ﺫﻟﻚ ﻳﺆﺩﻱ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ، ﺗﺨﺼﺼﻪ ﻭ ﻣﻜﺎﻧﻪ ﻓﻲ ﻤﻨﺎﺳﺐﺍﻟ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻭﺿﻊ
  ﻟﺪﻳﻪ. ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺣﻮﺍﺩﺙ ﺍﻧﺨﻔﺎﺽ ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻭﺓ ﻭﺗﻤﺎﺭﺿﻪ
 ﺃﻥ ﻧﺠﺪ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻲ، ﺍﻟﻮﺍﻗﻊ ﻣﻦ ﻩﻘﻴﻨﺎﺍﺳﺘ ﻣﺎ ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻭﺓ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ، ﺍﻟﻘﺮﺍءﺓ ﻫﺬﻩ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﻈﺮ ﻧﺪﻗﻖ ﻟﻮﻭ
 ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬ ﻓﺌﺘﻲ ﺃﻭ ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ ﻣﻦ ﻛﺎﻧﻮﺍ ﺳﻮﺍء ﺑﻜﻔﺎءﺍﺗﻬﻢ ﻣﻮﺛﻮﻕ ،ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺑﺎﺧﺘﻴﺎﺭ ﺗﻘﻮﻡ  ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 ﺗﺤﺎﻭﻝ ﻭ ﻋﻤﻠﻬﺎ، ﺗﻌﺮﻗﻞ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻹﺧﺘﻼﻻﺕ ﻭ ﺗﻌﺘﺮﻳﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺗﺨﻄﻲ ﺇﻟﻰ ﻣﻨﻬﺎ ﺳﻌﻴﺎ ﻭﺍﻟﺘﺤﻜﻢ،
 ﺍﻟﺨﺒﺮﺍﺕ ﺫﻭﻱ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺑﻌﺾ ﺍﺳﺘﺸﺎﺭﺓ ﻁﺮﻳﻖ ﻋﻦ ،ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ ﺍﻟﺤﻠﻮﻝ ﺇﻳﺠﺎﺩ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﺫﺍﺕ ﻓﻲ
 ﻓﻌﺎﻟﻴﺘﻬﺎ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺑﻬﺪﻑ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﻫﺬﻩ ﺣﻞ ﻓﻲ ﻟﻤﺴﺎﻋﺪﺗﻬﺎ ،ﺍﻟﺘﻘﺎﻋﺪ ﻋﻠﻰ ﺃﺣﻴﻠﻮﺍ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺣﺘﻰ ﻭ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ
 ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺃﻥ ﻋﻠﻰ ﺃﻛﺪ ﻋﻨﺪﻣﺎ ،ﺇﺭﺟﻴﺮﺱ ﻛﺮﻳﺲ ﻁﺮﺣﻪ ﻣﺎ ﻣﻊ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺓ ﻫﺬﻩ ﺗﺘﻔﻖ ﻭ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ،
 ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ. ﻫﺬﻩ ﻟﻌﻼﺝ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ ﺍﻟﺒﺪﺍﺋﻞ ﺣﺪﺩ ﻭ ،ﺑﻤﺸﻜﻼﺗﻪ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺍﻋﺘﺮﻑ ﻛﻠﻤﺎ ﺗﺰﺩﺍﺩ
  .ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﻴﻦ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﺃﺑﻨﺎء ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺳﻴﺎﺳﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﻣﺪﻯ ﻳﻮﺿﺢ (:68) ﺭﻗﻢ ﻟﺠﺪﻭﻝﺍ
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
 ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ 
 ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ
 9.25 651 ﺩﺍﺋﻤﺎ 
 9.41 44 ﻏﺎﻟﺒﺎ 
 0.22 56 ﺃﺣﻴﺎﻧﺎ 
 8.7 32 ﻧﺎﺩﺭﺍ 
 4.2 7 ﺃﺑﺪﺍ 
 % 001 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
    
 ﺇﺟﺎﺑﺎﺕ ﻥﺃ ﻟﻨﺎ ﻳﺘﻀﺢ ،(68ﺭﻗﻢ) ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻫﺬﺍ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻟﻤﺤﺼﻞ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺣﺴﺐ  
 ﺃﺑﻨﺎء ﺘﻴﺎﺭﺍﺧ ﺳﻴﺎﺳﺔ ﻋﻠﻰ ،ﺩﺍﺋﻤﺎ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺃﻥ ﻋﻠﻰ %  9.25 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺃﺟﻤﻌﺖ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ
 ﻫﺬﻩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻣﺎ ﺃﺣﻴﺎﻧﺎ ﺑﻘﻮﻟﻬﻢ %  22 ﻧﺴﺒﺘﻪ ﻣﺎ ﻛﺬﻟﻚ ﺃﻛﺪﻩ ﻣﺎ ﻫﻮﻭ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﻴﻦ، ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 %  9.41 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻏﺎﻟﺒﺎ" " ﺑﻌﺒﺎﺭﺓ ﺇﺟﺎﺑﺘﻬﻢ ﻛﺎﻧﺖ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻧﺴﺒﺔ ﺍﻧﺨﻔﻀﺖ ﻭ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺔ
 ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺄﻥ %  4.2 ﺑـ ﻗﺪﺭﺕ ﺿﻌﻴﻔﺔ ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻣﺒﺤﻮﺛﻴﻦ 7 ﻗﺮﺃ ﻓﻘﺪ ﺃﺧﻴﺮﺍ ﻭ %  8.7 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻭ"ﻧﺎﺩﺭﺍ"
  .ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺔ ﻫﺬﻩ ﻋﻠﻰ ﺇﻁﻼﻗﺎ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻻ
 ﺗﻌﺘﻤﺪ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺄﻥ ﻳﻘﺮﻭﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ، ﺃﻏﻠﺒﻴﺔ ﺃﻥ ﻟﻨﺎ ﻳﺘﻀﺢ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ، ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﻫﺬﻩ ﺿﻮء ﻓﻲ
 ﺒﺎﻳﻨﺖﺗ ﻗﺪﻭ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻓﻲ ﻟﻬﻢ، ﺍﻷﻭﻟﻮﻳﺔ ﺇﻋﻄﺎء ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﻴﻦ، ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﺃﺑﻨﺎء ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻋﻠﻰ
 ﺑﺄﻥ ﺃﻏﻠﺒﻬﻢ ﺃﻛﺪ ﺃﻳﻦ ﺍﻟﺤﺮﺓ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ ﻣﻦ ﻟﻠﻌﺪﻳﺪ ،ﻣﻌﻬﻢ ﺇﺟﺮﺍﺋﻨﺎ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺇﺟﺎﺑﺎﺕ
 ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻣﺴﺎﺭﻩ ﻛﺎﻣﻞ ﻗﻀﻰ ﺍﻟﺬﻱ ﻟﻠﻌﺎﻣﻞ ﻣﻜﺎﻓﺄﺓ ،ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺔ ﻫﺬﻩ ﻋﻠﻰ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 ﺗﻤﺲ ﺗﺠﺎﻭﺯﺍﺕ ﺍﺭﺗﻜﺎﺏ ﻲﻓ ﺗﻮﺭﻁﻪ  ﻳﺜﺒﺖ ﻟﻢﻭ ﻭﺇﺧﻼﺹ، ﻧﺰﺍﻫﺔ ﺑﻜﻞ ﺧﺪﻣﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﺗﻔﺎﻧﻰﻭ ،ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 ﺃﻛﺜﺮ ﺎﺗﻘﺮﺑﻨ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻥ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺎﺓ ،ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﻫﺬﻩ ﺻﺤﺔ ﻣﺪﻯ ﻋﻦ ﺃﻛﺜﺮ ﻭﻟﻼﺳﺘﻔﺴﺎﺭ ﻋﻤﻠﻪ؛ ﺑﻤﻨﺼﺐ
 ﺳﻴﺎﺳﺔ ﺇﺗﺒﺎﻉ ﻋﻠﻰ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺃﻥ ﻟﻨﺎ ﺃﻛﺪ ﺍﻟﺬﻱﻭ  ،ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﻗﺴﻢ ﻣﺴﺆﻭﻝ ﻣﻦ
 ﺣﺎﻟﺔ ﻓﻲ ﺃﺑﻨﺎﺋﻬﻢ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﺃﻭ  ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻟﻠﻌﻤﻞ ﺍﻟﻌﻮﺩﺓ ﻓﻲ ﻟﺮﺍﻏﺒﻴﻦﺍ ،ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﻴﻦ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﺗﻮﻅﻴﻒ
 ﺗﺨﻔﻴﺾ ﺑﻬﺪﻑ ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺔ ﻫﺬﻩ ﻹﺗﺒﺎﻉ ﺗﺴﻌﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺃﻥ ﻋﻠﻰ ﻳﺆﺷﺮ ﻣﺎ ﻫﺬﺍ ﻟﻌﻞﻭ ﻟﻄﻠﺒﻨﺎ، ﺭﻓﻀﻬﻢ
 ﺑﻘﻴﻢ ﻭﺍﻟﺪﻩ ﺗﺸﺒﻊ ﻓﺮﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻧﺠﺎﺡ ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﻭ ،ﺟﻬﺔ ﻣﻦ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻋﻦ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﺗﻜﻠﻔﺔ
 ﻣﻊ ﻭﺗﻜﻴﻔﻪ ﺍﻧﺪﻣﺎﺟﻪ ﺳﺮﻋﺔ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻭ ﻻﺑﻨﻪ ﻳﻌﻠﻤﻬﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻤﻜﻦ ﻣﻦ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﺧﺎﺻﺔ ﻭﺃﻋﺮﺍﻑ
 ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺃﻥ ﻟﻨﺎ ﺃﻛﺪ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﻗﺴﻢ ﺭﺋﻴﺲ ﺃﻥ ﻟﻼﻧﺘﺒﺎﻩ ﺍﻟﻤﻠﻔﺖ ﻭ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻅﺮﻭﻑ
 ﺃﺷﺎﺭﺕ ﻣﺎ ﻣﻊ ﻳﺘﻔﻖ ﻣﺎ ﻫﺬﺍ ﻭ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﻧﻔﺲ ﻓﻲ ﺍﺑﻨﻪ ﻭ ﺍﻷﺏ ﻣﻦ ﻛﻞ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﺑﻌﺪﻡ ﺗﻠﺘﺰﻡ
 ﺍﻟﻤﺸﻜﻠﺔ ﺍﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﺃﻫﻢ ﺣﺪﻛﺄ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﺍﻟﻘﻴﻢ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺪﺕﺃﻛ ﺣﻴﻨﻤﺎ ،ﺍﻟﺴﺒﻌﺔ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺇﻟﻴﻪ
 ﻣﻦ ﻛﻞ ﺗﻌﻴﻴﻦ ﻭ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺑﻌﺪﻡ ﺗﻠﺘﺰﻡ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻰﻓﻌﻠ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻣﺠﺎﻝ ﻓﻲ ﺧﺎﺻﺔ ﻭ ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻟﺜﻘﺎﻓﺔ
  ﺴﺔ.ﺍﻟﻤﺆﺳ ﻧﻔﺲ ﻓﻲ ﺍﻻﺑﻦ ﻭ ﺍﻷﺏ
 ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺔ ﻫﺬﻩ ﻋﻠﻰ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻻ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺄﻥﺑ ﻳﺮﻭﻥ ﻓﺈﻧﻬﻢ ،ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺘﺒﻘﻴﺔ ﺍﻟﻔﺌﺔ ﺃﻣﺎ
 ﻭﻟﻢ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﻷﺑﻨﺎﺋﻬﻢ ﺍﻵﺑﺎء ﺗﻮﺭﻳﺚ ،ﻣﻨﻪ ﺍﻟﻬﺪﻑ  ﻣﻮﺿﻮﻋﻲ ﻏﻴﺮ ﺇﺟﺮﺍء ﺑﺄﻧﻪ ﻳﻌﺘﻘﺪﻭﻥ ﻭ ،ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ
 ﻋﻠﻰ ﻓﻀﻼ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ، ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﻣﻦ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻓﻲ ،ﺑﻪ ﻣﻌﻤﻮﻝ ﺇﺟﺮﺍء ﺃﻧﻪ ﻣﻦ ﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﻪﻧﻳﺴﺘﺴﻴﻐﻮ
 ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻭ ﺍﻻﺳﺘﻘﻄﺎﺏ ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﻤﻔﺴﺮﺓ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻷﺩﺑﻴﺎﺕ ﻣﻦ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﺑﺤﺴﺐ ،ﻗﺎﻧﻮﻧﻴﺎ ﺇﺟﺮﺍءﺍ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻩ
  . ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ
 
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




  .ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭﻻﺋﻬﻢ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻭ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﺃﺑﻨﺎء ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻣﺪﻯ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺭﺃﻱ (:78) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
 ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ 
 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ
  72.67  522 ﺃﻋﺘﻘﺪ ﺑﺸﺪﺓ 
  35.21  73 ﺃﻋﺘﻘﺪ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺸﻲء 
  05.9  82 ﻻ ﺃﻋﺘﻘﺪ 
  7.1  5 ﻻ ﺃﻋﺘﻘﺪ ﺇﻁﻼﻗﺎ 
 % 001 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 
 ﺍﻟﺮﺃﻱ ،ﺃﺧﺮﻯ ﻣﺮﺓ ﻟﻴﺆﻛﺪ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻫﺬﺍ ﺟﺎء (68) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺴﺎﺑﻖ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻟﻤﻀﺎﻣﻴﻦ ﻛﺎﻣﺘﺪﺍﺩﻭ
 ﻣﺒﺤﻮﺛﺎ 522 ﺑﺸﺪﺓ ﺍﻋﺘﻘﺪﻩ ﻣﺎ ﻫﻮﻭ ،ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻮﻻء ﺩﺭﺟﺔ ﻣﻦ ﻳﺰﻳﺪ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﺃﺑﻨﺎء ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻘﺎﺋﻞ
 ﻣﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻧﺠﺪ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻞ ﻓﻲﻭ %  35.21 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻣﺒﺤﻮﺛﺎ 73 ﺍﻟﺸﻲء ﺑﻌﺾ ﺍﻋﺘﻘﺪﻩﻭ %  72.67 ﺑﻨﺴﺒﺔ
 ﻣﻦ ﻳﺰﻳﺪ ،ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﺃﺑﻨﺎء ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺑﺄﻥ ﻳﻌﺘﻘﺪﻭﻥ ﻻ %  05.9 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺘﺒﻘﻴﺔ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻣﻦ ﺁﺧﺮﻳﻦ
  . %  7.1 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻴﻦﻣﺒﺤﻮﺛ 5 ﺇﻁﻼﻗﺎ  ﻳﻌﺘﻘﺪﻩ  ﻟﻢ ﻣﺎ ﻫﻮ ﻭ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭﻻﺋﻬﻢ ﺩﺭﺟﺔ
 ﻣﻴﺪﺍﻥ ﻣﻦ ﺍﺳﺘﻘﻴﻨﺎﻫﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﻋﻠﻴﻪ ﺩﻟﺖ ﻣﺎﻭ ،ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﻫﺬﻩ ﺃﻓﺮﺯﺗﻪ ﻣﺎ ﺇﻥ
 ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﻣﺪﻯ ﺑﻴﻦ ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻫﺬﻩ ﻭﺟﻮﺩ ﻋﻠﻰ ،ﻟﻨﺎ ﺃﻛﺪﺕ ﻗﺪ ﻧﺠﺪﻫﺎ  ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ،
 ﻣﻘﺎﺑﻠﺘﻨﺎ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﻟﻨﺎ ﻛﺪﻭﺍﺃ  ،ﻮﺛﻴﻦﺍﻟﻤﺒﺤ ﻓﻤﻌﻈﻢ  ﻟﺪﻳﻬﻢ، ﺍﻟﻮﻻء ﺩﺭﺟﺔ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻭ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﺃﺑﻨﺎء ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ
 ﻻﺳﺘﺨﻼﻓﻬﻢ ﺁﺑﺎﺋﻬﻢ ﻣﻦ ﺗﺸﺠﻴﻊ ﻛﺎﻥ ﻫﺆﻻء ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺑﺄﻥ ، - ﺳﺎﺑﻘﻴﻦ ﻋﺎﻣﻠﻴﻦ ﺃﺑﻨﺎء ﻣﻦ ﺑﻌﻀﻬﻢﻭ  -  ﻟﻬﻢ
 ﺍﻟﺜﺎﻧﻲ ﺍﻟﺴﻜﻦ ﺃﻧﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﻳﻨﻈﺮﻭﻥ ﻳﺼﺒﺤﻮﻥ ﻭ ﻟﻠﻌﻤﻞ، ﺍﻟﺪﺍﻓﻌﻴﺔ ﻣﻦ ﺑﻨﻮﻉ ﻳﺸﻌﺮﻫﻢ ﻣﺎ ﻭﻫﻮ
 ﻣﺘﺤﻤﺴﻮﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻫﺆﻻء ﺃﻥ ﻳﻔﺴﺮ ﻣﺎ ﻫﺬﺍ ﻟﻌﻞﻭ ﻛﺮﺍﻣﺘﻬﻢ، ﺗﺤﻔﻆ ﻭ ﺗﺄﻭﻳﻬﻢ ﺍﻟﺘﻲ ﻣﺴﻜﻨﻬﻢ ﺑﻌﺪ
 ﻭﺿﻌﺖ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻷﻥ ﻭﺫﻟﻚ ﺎ،ﺍﺗﺠﺎﻫﻬ ﺷﺪﻳﺪﻳﻦ ﻭﺍﻧﺘﻤﺎء ﻭﻻء ﻳﻬﻢﻟﺪ ﻳﺨﻠﻖ ﻣﻤﺎ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻭﻣﺮﺗﺒﻄﻮﻥ
 ﻣﻦ ﻳﻘﻠﻞ ﻟﻸﻓﺮﺍﺩ ﺎــﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻫ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﺗﻄﺒﻘﻪ ﺍﻟﺬﻱ ﺍﻹﺟﺮﺍء ﻫﺬﺍ ﺃﻥ ﺷﻚ ﻭﻻ ﻓﻴﻬﻢ، ﺛﻘﺘﻬﺎ ﻛﺎﻣﻞ
 ﻭﺍﻻﻣﺘﻴﺎﺯﺍﺕ ﺍﻟﺴﻤﻌﺔ ﻓﻲ ﺗﻀﺎﻫﻴﻬﺎ ﻤﺆﺳﺴﺎﺕﺑ ،ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﺮﺻﺔ ﻟﻬﻢ ﺳﻨﺤﺖ ﻣﻬﻤﺎ ،ﺑﻬﺎ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺗﺮﻙ
 ﻧﺤﺐ ﺩﺍﺭﻧﺎ ﻛﻴﻤﺎ ﻧﺮﺍﻩ ﺍﻟﺒﻮﺭ ﺃﻧﺎ ) ﺑﻘﻮﻟﻪ: ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﻴﻦ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﺃﺑﻨﺎء ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺃﺣﺪ ﻟﻨﺎ ﻋﺒﺮ ﻛﻤﺎ ﻭﺃ
  ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ. ﺍﻟﺸﺪﻳﺪ ﺍﻟﻮﻻء ﻭ ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁ ﻋﻠﻰ ﻳﺆﺷﺮ ﻣﺎ ﻫﺬﺍﻭ  (ﻓﻴﻪ ﻧﻌﻴﺶ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﻓﻲ ﻛﺒﻴﺮ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﻴﻦ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﺄﻥﺑ ﺍﻟﻘﻮﻝ ﺇﻟﻰ ،ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺓ ﻬﺬﻩﻟ ﺍﻟﻤﺪﻗﻘﺔ ﺍﻟﻨﻈﺮﺓ ﺗﺪﻓﻌﻨﺎ
 ﺍﻟﺒﺤﻮﺙﻭ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﻣﻌﻈﻢ ﺃﻛﺪﺗﻪ ﻣﺎ ﻫﻮﻭ ﺷﻐﻠﻮﻫﺎ، ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﻣﻦ ﺍﻟﻨﻮﻉ ﻟﻬﺬﺍ ﺃﺑﻨﺎﺋﻬﻢ ﺗﻮﺟﻴﻪ
 ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻨﻈﺮﻱ ﺍﻟﺠﺎﻧﺐ ﺇﻟﻰ ﻋﺪﻧﺎ ﻓﻠﻮ ،ﺑﺬﻟﻚ ﺃﻗﺮﺕ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ، ﺍﻟﻨﻔﺲ ﻋﻠﻢ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ
 ﺍﻷﺑﻨﺎء ﺗﻮﺟﻴﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻜﺒﻴﺮ ﺍﻷﺛﺮ ،ﺍﻷﺳﺮﺓ ﻭﺭﻟﺪ ﺃﻥ ﻟﻮﺟﺪﻧﺎ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ( ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ) ﺍﻟﺜﺎﻟﺚ ﺑﺎﻟﻔﺼﻞ ﻭﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻖ
 ﻋﻨﺪﻣﺎ DRARIG NIALA ﺟﻴﺮﺍﺭ ﺁﻻﻥ ﺃﻗﺮﻩ ﻣﺎ ﻫﻮ ﻭ ،ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﻭ ﺍﻟﻤﻬﻦ ﻣﻦ ﻣﻌﻴﻦ  ﻧﻮﻉ ﻻﺧﺘﻴﺎﺭ
 ﻣﻬﻨﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺏ ﻣﻬﻨﺔ ﻛﺘﺄﺛﻴﺮ ،ﻟﻸﺑﻨﺎء ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ  ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﺗﻮﺟﻴﻪ ﻋﻠﻰ ﻛﺒﻴﺮ ﺗﺄﺛﻴﺮ  ﻟﻠﻌﺎﺋﻠﺔ ﺑﺄﻥ ،ﺃﻛﺪ
  ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ. ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺇﻳﺠﺎﺑﺎ ﻳﻨﻌﻜﺲ ﻭ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﺃﺑﻨﺎء ﻟﺪﻯ ﺍﻟﻮﻻء ﺩﺭﺟﺔ ﻣﻦ ﻳﺰﻳﺪ ﻫﺬﺍ ﺃﻥ ﻌﺘﻘﺪﻭﻧ ،ﺍﺑﻨﻪ
  .ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﺼﺎﺩﺭ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻓﻲ ﺍﻷﻭﻟﻮﻳﺔ (:88) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
  ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ
 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ  
  ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ
ﺇﺫﺍ ﻛﺎﻧﺖ ﺇﺟﺎﺑﺘﻚ ﺑﻨﻌﻢ ﻓﻬﻞ ﻳﺰﻳﺪ 
 ﺫﻟﻚ ﻣﻦ: 






        632
 
 
  %     08
  2.06  591 ﺍﻟﺪﺍﻓﻌﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤﻞ 
  9.31  54 ﺍﺭﺗﻔﺎﻉ ﺍﻟﺮﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ 
  3.31  34 ﺍﻟﺘﻜﻴﻒ ﻣﺒﺎﺷﺮﺓ ﻣﻊ ﻣﺤﻴﻂ ﺍﻟﻌﻤﻞ 
  7.21  14 ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ 
 % 001 423  ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
    02   95 ﻻ
   001 % 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﺴﺎﺣﻘﺔ ﺍﻷﻏﻠﺒﻴﺔ ﺃﻥ ﺇﻟﻰ ،ﺃﻋﻼﻩ ﺍﻟﻤﺪﺭﺝ (88) ﺭﻗﻢ ﺠﺪﻭﻝﺍﻟ ﻣﻌﻄﻴﺎﺕ ﺗﺸﻴﺮ
 ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻓﻲ ﺍﻷﻭﻟﻮﻳﺔ ﺗﻌﻄﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺄﻥ  ﺃﻗﺮﻭﺍ   % 08 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻣﺒﺤﻮﺛﺎ 632 ﻋﺪﺩﻫﻢ ﻟﺒﺎﻟﻎﻭﺍ
 ﻫﺬﻩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺃﻥ ﺇﻟﻰ ﻣﻨﻬﻢ %  2.06 ﻳﺸﻴﺮ ﺑﺤﻴﺚ ؛ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻴﺔ ﻣﺼﺎﺩﺭﻫﺎ ﻣﻦ ﻟﻠﻌﻤﺎﻝ
 ﻟﻢﻭ ،ﺗﺮﻗﻴﺘﻬﻢ ﺗﻢ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻣﻦ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮﻳﻦ ﻟﻨﺎ ﺃﻛﺪ ﺑﺤﻴﺚ ،ﻟﻠﻌﻤﻞ ﺍﻟﺪﺍﻓﻌﻴﺔ ﻣﻦ ﻳﺰﻳﺪ ﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ
 ﺮﺓﺤﺍﻟ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﺇﺟﺎﺑﺘﻬﻢ ﺩﻻﻟﺔ ﺃﻗﺮﺗﻪ ﻛﻤﺎ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﻨﻘﻞ ﺃﻭ ﺍﻟﺘﺮﻗﻴﺔ ﻓﻲ ﺣﻘﻮﻗﻬﻢ ﺗﻬﻀﻢ
 ﺍﻟﺪﺍﺧﻞ ﻣﻦ ،ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺔ  ﺑﻬﺬﻩ  ﻌﻴﻨﺔﺍﻟ  ﺃﻓﺮﺍﺩ  ﺍﻗﺘﻨﺎﻉ ﻟﻤﺪﻯ ﻓﺎﺣﺼﺔ ﺑﻨﻈﺮﺓﻭ ،ﻣﻌﻬﻢ
 ﻣﻨﺤﻬﻢﻭ  ﺗﺸﺠﻴﻌﻬﻢ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ،ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻴﺔ ﻛﻔﺎءﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺤﻔﺎﻅ ﺗﺤﺎﻭﻝ  ﻴﺔﺋﺍﻟﻤﻴﻨﺎ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺃﻥ ﻳﺘﻀﺢ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﻟﻠﻌﻤﻞ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲﻭ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﺍﻟﻤﻨﺎﺥ ﺗﻮﻓﻴﺮﻭ ﻟﻬﻢ، ﺍﻟﺪﺍﻓﻌﻴﺔ ﺧﻠﻖ ﺑﻬﺪﻑ ﻟﺘﺮﻗﻴﺔﺍ ﻓﻲ ﺣﻘﻬﻢ
 ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺔ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺇﺗﺒﺎﻉ ﻋﻦ ﺍﺳﺘﻔﺴﺎﺭﻧﺎﻭ ﺗﻘﺼﻴﻨﺎ ﻓﻲﻭ ﻟﻠﺰﺑﻮﻥ، ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺃﻓﻀﻞ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﻭﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ
 ﻜﻮﺍﺩﺭﺍﻟ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺤﻔﺎﻅﻭ ﺗﻮﻓﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﺗﺴﻌﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺃﻥ ،ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ ﺑﺎﻟﻤﺪﻳﺮﻳﺔ ﻓﺮﻋﻲ ﻣﺪﻳﺮ ﻟﻨﺎ ﺃﻭﺿﺢ
 ﻛﻤﺎ   ﻏﻴﺮﻫﺎﻭ ﺍﻟﺒﻮﺍﺧﺮ ﺷﺎﺣﻨﺎﺕ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺭﺑﺎﻥ ﻭ ﺍﻟﺒﺤﺮﻳﺔ ﻛﺎﻟﻤﻼﺣﺔ ﺭﺓ،ﺍﻟﻨﺎﺫ ﺍﻟﺘﺨﺼﺼﺎﺕ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ
 ﻟﻠﻌﻤﻞ ﺍﻟﻤﻼﺋﻤﺔ ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﺗﻮﻓﻴﺮ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻭﺟﺐ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲﻭ  (48) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺴﺎﺑﻖ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻓﻲ  ﻭﺿﺤﻨﺎﻩ
 ﻋﺪﻡﻭ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﻘﺎء ﻋﻠﻰ ﺗﺸﺠﻴﻌﻬﻢﻭ ﺗﺮﻗﻴﺘﻬﻢ  ﻁﺮﻳﻖ ﻋﻦ ،ﻟﻬﺆﻻء ﺍﻟﻀﺮﻭﺭﻳﺔ ﺕﻔﻴﺰﺍﺍﻟﺘﺤﻭ
 ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﻜﻮﺍﺩﺭ ﻫﺬﻩ ﻧﻘﺺ ﻓﻲ ،ﺍﻟﻤﺴﺠﻞ ﺍﻟﻌﺠﺰ ﺳﺪ ﻳﻤﻜﻨﻬﺎ ﻻ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻷﻥ ﺗﺮﻛﻬﺎ، ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺮ
 ﺍﻟﻮﻛﺎﻟﺔ ﻟﻌﺠﺰ ﺫﻟﻚ ﻭ  ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ، ﺍﻟﻤﺼﺎﺩﺭ ﻣﻦ ﺍﻻﺳﺘﻘﻄﺎﺏﻭ ﺑﺎﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻗﻴﺎﻣﻬﺎ ﻣﻦ ﺑﺎﻟﺮﻏﻢ  ﺍﻟﻤﺆﻫﻠﺔ
 .ﺁﻧﻔﺎ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ - ﺍﻟﺘﻲ ﻭ ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﺤﺘﺎﺟﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺘﺨﺼﺼﺎﺕ ﺗﻮﻓﻴﺮ ﻋﻦ ﺑﺎﻟﻮﻻﻳﺔ ﻟﻠﺘﺸﻐﻴﻞ ﺍﻟﻮﻻﺋﻴﺔ
 ﻓﻲ ﺍﻷﻭﻟﻮﻳﺔ ﺗﻌﻄﻲ ﻻ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺃﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺘﺒﻘﻴﺔ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺃﻗﺮ ﻓﻘﺪ ﻣﻨﺎﻗﺾ، ﺭﺃﻱ ـﻲﻭﻓ
 ﺑﺄﻥ ﻟﻨﺎ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺑﺤﻴﺚ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ، ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﺣﺎﻣﻠﻲ ﻣﻦ ﻌﻈﻤﻬﻢﻣﻭ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻴﺔ، ﻣﺼﺎﺩﺭﻫﺎ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ
 ﺷﻐﻞ ﺣﺴﺎﺳﻴﺔﻭ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﻷﻥ ،ﺩﺍﺋﻤﺔ ﺑﺼﻔﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﻌﺘﻤﺪﻫﺎ ﻻ ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺔ ﻫﺬﻩ
 ﻓﻲ  ﺍﻟﻤﺘﻨﻮﻋﺔﻭ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﻋﻠﻰ ﺗﺘﻮﻓﺮ ﻴﺔﺧﺎﺭﺟ ﻛﻔﺎءﺍﺕ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻳﺤﺘﻢ ،ﺑﻬﺎ ﺍﻟﻤﻨﺎﺻﺐ
 ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻲ ﺗﻘﻮﻗﻌﻬﺎ ﻣﻦ ﺍﻟﺨﺮﻭﺝ ﺧﻼﻟﻪ ﻣﻦ ﺗﺴﺘﻄﻴﻊ ﺟﺪﻳﺪﺍ ﺎﺩﻣ ﻭ ﻧﻔﺴﺎ ﻹﻋﻄﺎﺋﻬﺎ ،ﺧﺒﺮﺍﺗﻬﺎ ﻭ ﻛﻔﺎءﺍﺗﻬﺎ
 ﺍﻟﺤﺎﺻﻠﺔ ﺍﻟﺘﻄﻮﺭﺍﺕ ﺗﺤﺎﺑﻲ  ﺗﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺛﻘﺎﻓﺔ  ﺇﺗﺒﺎﻉ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺗﻔﺮﺽ ﺍﻟﺘﻲ ،ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﻣﻊ ﻭﺍﻟﺘﻜﻴﻒ
 ﺧﺎﺭﺟﻴﺔ ﻛﻔﺎءﺍﺕ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻳﺘﺤﺘﻢ ﺇﻧﻤﺎ ﻭ ﻓﺮﺍﻍ، ﻓﻲ ﺗﻌﻤﻞ ﻻ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺄﻥ ﻳﻔﺴﺮ ﻣﺎ ﻫﺬﺍ ﻭ
 ﺳﻴﺎﺳﺎﺗﻬﺎ ﺑﻌﺾ ﺗﻐﻴﻴﺮ ﻋﻠﻰ ﺗﺮﻏﻤﻬﺎ ﻭ ،ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺗﻔﺮﺽ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕﺍ ﻣﻊ ﺍﻟﺘﺄﻗﻠﻢ ﻋﻠﻰ ﻗﺎﺩﺭﺓ
 ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺃﻛﺪﺗﻪ ﻣﺎ ﻫﻮﻭ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻓﻌﺎﻟﻴﺘﻬﺎ ﻣﻦ ﻳﺰﻳﺪ ﺑﻤﺎ ،ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺛﻘﺎﻓﺘﻬﺎ ﺑﺤﺴﺐ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻓﻲ
 ﺃﻥ ﻋﻠﻰ ﺃﻛﺪﺕ ـﻲﻭﺍﻟﺘـ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ، ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺎﻓﺔﺍﻟﺜﻘ ﺗﺄﺛﻴﺮ ﺣﻮﻝ NOISNED TE LEINAD
 ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻗﺪﺭﺓ ﺪﻋﻢﻳ ،ﺍﻟﻤﻌﺘﻘﺪﺍﺕﻭ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻣﻦ ﻧﻈﺎﻡ ﻭﺟﻮﺩ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﻜﻴﻒ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻟﻬﺎ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ
 ﻁﺮﻕ ﻭ ﺳﻠﻮﻛﻬﺎ ﻓﻲ ﺗﻐﻴﻴﺮﺍﺕ ﺇﻟﻰ ،ﺑﻴﺌﺘﻬﺎ ﻣﻦ ﺍﻟﺼﺎﺩﺭﺓ ﺍﻹﺷﺎﺭﺍﺕ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﻭ ﺗﺮﺟﻤﺔ ﻭ ﺍﺳﺘﻘﺒﺎﻝ ﻋﻠﻰ
 ﺗﺒﻘﻰ ﻭﻻ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻲ، ﻂﺍﻟﻤﺤﻴ ﻣﻊ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﺗﺴﺘﻄﻴﻊ ﺍﻟﺘﻲ ﻫﻲ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺃﻥ ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻭﺓ ﻋﻤﻠﻬﺎ.
 ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ. ﺑﺎﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﻓﻲ ﺇﻟﻴﻪ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﻣﺎ ﻫﻮ ﻭ ،ﻧﻔﺴﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﺘﻘﻮﻗﻌﺔ
 ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﺸﻮﺍﻫﺪﺍﻟﻭ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻷﻁﺮ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻋﻠﻰ ﺮﺗﻜﺰﺓ،ﺍﻟﻤ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﻟﻬﺬﻩ ﻛﺨﻼﺻﺔﻭ
 ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻴﺔ ﻣﺼﺎﺩﺭﻫﺎ ﻣﻦ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﺑﺎﻟﺪﺭﺟﺔ  ،ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺃﻥ ﻧﺠﺪ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﻭ ﺃﻫﺪﺍﻓﻬﺎ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻭ ﺍﻹﺿﺎﻓﺔ ﺗﻘﺪﻳﻢ ،ﺑﺈﻣﻜﺎﻧﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﻭ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺍﺕ ﻣﻦ ﺍﻻﺳﺘﻔﺎﺩﺓ ﻳﻔﻘﺪﻫﺎ
 ﺍﻟﺮﻭﺡ ﺍﺭﺗﻔﺎﻉ ﻭ ﻟﻠﻌﻤﻞ ﺍﻟﺪﺍﻓﻌﻴﺔ ﻣﻦ ﻳﺰﻳﺪ ،ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻴﺔ ﻣﺼﺎﺩﺭﻫﺎ ﻣﻦ ﻟﻸﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻫﺎ ﻓﺈﻥ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻞ ﻓﻲ
 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻣﻦ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺃﻗﺮﻩ ﻛﻤﺎ ،ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻣﺤﻴﻂ ﻣﻊ ﺍﻟﻤﺒﺎﺷﺮ ﺍﻟﺘﻜﻴﻒ ﻛﺬﺍ ﻭ ،ﻟﻬﺎﻋﻤﺎ ﻟﺪﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ
 ﺑﺎﻟﺘﺤﺪﻳﺪ ﻭ ﺍﻟﻨﻈﺮﻱ ﺍﻟﺠﺎﻧﺐ ﺇﻟﻰ ﺑﺎﻟﺮﺟﻮﻉ ﻭ % 7.21 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ ﺍﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻭ %  3.31
 ﻣﺼﺎﺩﺭﻫﺎ ﻣﻦ ،ﻟﻸﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺃﻥ ﻟﻮﺟﺪﻧﺎ  -ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺑﺎﻻﺧﺘﻴﺎﺭ - ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻖ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﻓﻲ
  ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ. ﻟﺪﻯ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ ﺍﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭ ﻭ ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ ﺍﻟﺮﻭﺡ ﺍﺭﺗﻔﺎﻉ ﻦﻣ ﻳﺰﻳﺪ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻴﺔ
 . ﻣﺘﻨﻮﻋﺔ ﻣﺆﻫﻼﺕ ﻳﻤﺘﻠﻜﻮﻥ ﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻣﺪﻯ ﻣﻌﺮﻓﺔ (:98) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
  ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ
ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ  ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ  
 ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ 
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  % 4.68
  79.33  111 ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻭ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺓ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ 
ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺍﻟﻔﻌﻠﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺇﺗﻘﺎﻥ 
 ﺍﻟﻤﻬﻨﺔ 
  57.53  711
ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﻭ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺿﻤﻦ 
 ﻓﺮﻳﻖ 
  82.03  99
 % 001  723  ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
    6.31   04 ﻻ
   001 % 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 
 ﻣﺎ ﺇﺫﺍ ﻣﻌﻘﻮﻟﺔ ﻭ ﻣﻨﻄﻘﻴﺔ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻧﺠﺪﻫﺎ ؛ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﺪﻻﺋﻞ ﻟﻬﺬﻩ ﻭﻟﻴﺔﺍﻷ ﻗﺮﺍءﺗﻨﺎ ﻭ ﻧﻈﺮﺗﻨﺎ ﺑﻤﺠﺮﺩ
 ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺑﻤﺪﻯ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔﻭ (04) ﻭ (93) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﺍﻟﺠﺪﺍﻭﻝ ﺑﻨﺘﺎﺋﺞ ﻗﻮﺭﻧﺖ
 ﺃﻥ ﻋﻠﻰ%  4.68 ﺑﻠﻐﺖ ﺟﺪﺍ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻭ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺃﻏﻠﺐ ﺃﺧﺮﻯ ﻣﺮﺓ ﺃﻛﺪ ﺑﺤﻴﺚ ،ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ
 ﻓﻲ ﻓﻴﻬﺎ ﺃﻛﺪﻭﺍ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﻛﺎﻟﺸﻬﺎﺩﺓ ،ﻣﺘﻨﻮﻋﺔ ﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﻳﻤﺘﻠﻜﻮﻥ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺑﺎﺧﺘﻴﺎﺭ ﺗﻘﻮﻡ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 ﻬﺎﺑﺄﻧ ﺃﺷﺎﺭﻭﺍ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻣﻌﻴﺎﺭ ﻭ ،ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ ﻧﻮﻋﻴﺔ ﻟﺘﺤﺴﻴﻦ ﺃﺳﺎﺳﻲ ﻣﻌﻴﺎﺭ ﺑﺄﻧﻬﺎ (14) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ
 ﺑﺄﻗﻞ ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﻓﻲ ﺗﺴﺎﻫﻢ ﺑﺄﻧﻬﺎ ﺃﺷﺎﺭﻭﺍ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻣﻌﻴﺎﺭ ﻭ ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ ﻧﻮﻋﻴﺔ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﻓﻲ ﺗﺴﺎﻫﻢ
  (.34) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻓﻲ ﻭﺿﺤﻮﻩ ﻛﻤﺎ ﻣﻤﻜﻦ ﺯﻣﻦ ﻭ ﺗﻜﻠﻔﺔ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




  ﺍﻟﺴﺎﺑﻖ ﻟﻠﺘﺤﻠﻴﻞ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﺑﻪ ﺃﻗﺮﺕ ﻋﻤﺎ ﻓﻀﻼ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﻫﺬﻩ ﺇﻟﻰ ﺑﺎﻻﺳﺘﻨﺎﺩ
 ﺑﻴﺌﻴﺔ  ﻣﺆﺛﺮﺍﺕ ﺛﻤﺔ ﻫﻨﺎﻙ ﺑﺄﻥ ،ﻧﺘﺎﺋﺠﻪ ﺑﻌﺾ ﻛﺪﺕﺃ ﺍﻟﺘﻲﻭ  (88) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻓﻲ ﺇﻟﻴﻪ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭ
 ﻟﻤﻮﺍﺻﻔﺎﺕﺍ ﻋﻠﻰ ﺗﺘﻮﻓﺮ ،ﺧﺎﺭﺟﻴﺔ ﻛﻔﺎءﺍﺕ ﺍﺳﺘﻘﻄﺎﺏﻭ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﺘﻢ ﺎﺭﺟﻴﺔﺧ
 (98) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻫﺬﺍ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺃﻗﺮﻩ ﻣﺎ ﻟﻌﻞﻭ ﻗﺪﺭﺍﺗﻬﺎ، ﻭ ﺧﺒﺮﺍﺗﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺘﻨﻮﻋﺔ ﻭﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ
 ﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺗﺴﻌﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺃﻥ ﻋﻠﻰ ﻗﺎﻁﻊ ﻟﺪﻟﻴﻞ ،ﺍﻻﺳﺘﻤﺎﺭﺓ ﺃﺳﺌﻠﺔ ﻓﻲ ﻭﺍﺣﺪ ﻣﻌﻴﺎﺭ ﻣﻦ ﻷﻛﺜﺮ ﻭﺗﺪﻭﻳﻨﻬﻢ
 ﺗﻮﻓﺮ ﻷﻫﻤﻴﺔ ﻣﺪﺭﻛﻮﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻫﺆﻻء ﺑﺄﻥ ﻳﻔﺴﺮ ﻣﺎ ﻫﺬﺍ ﻟﻌﻞﻭ ،ﻣﺘﻨﻮﻋﺔ ﻣﺆﻫﻼﺕ ﻳﻤﺘﻠﻜﻮﻥ ﺃﻓﺮﺍﺩ
 ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻟﻄﺒﻴﻌﺔ ﻧﻈﺮﺍ ﻣﺘﻨﻮﻋﺔ ﻣﺆﻫﻼﺕ ﻋﻠﻰ ،ﻴﻨﺎﺋﻴﺔﻤﺍﻟ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻨﺎﺻﺐ ﻟﺸﻐﻞ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ
 ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻟﻬﻢ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻳﻔﺮﺽ ﻣﺎ ﻓﺮﻳﻖ، ﺿﻤﻦ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺃﺳﻠﻮﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩﻫﺎﻭ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 ﻟﻌﺪﻡ ﻧﻈﺮﺍ ﻟﺪﻳﻬﻢ، ﻳﺔﺍﻟﻤﻌﻨﻮ ﺍﻟﺮﻭﺡ ﺍﺭﺗﻔﺎﻉ ﻣﻦ ﻳﺰﻳﺪ ﺍﻟﺬﻱ ﺍﻷﻣﺮ ﻣﺘﻌﺪﺩﺓ، ﻣﻮﺍﻗﻊ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ
 ﻧﻘﺪﻩ ﻓﻲ ﻣﻴﺮﺛﻮﻥ ﺑﺤﺴﺐ ﻓﻘﻂ ﻭﺍﺣﺪ ﻣﺠﺎﻝ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺨﺼﺺ ﻷﻥ ﻓﻘﻂ، ﻭﺍﺣﺪ ﻣﺠﺎﻝ ﻓﻲ ﺗﺨﺼﺼﻬﻢ
 ﺍﻟﺮﺿﺎ ﻋﺪﻡ ﺇﻟﻰ ﻳﺆﺩﻱ ﺍﻟﺬﻱ ﺍﻷﻣﺮ ﺗﻜﺮﺍﺭﻩ، ﻭ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺗﻨﻤﻴﻂ ﻓﻲ ﻳﺴﺎﻫﻢ ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻲ ﻟﻠﻨﻤﻮﺫﺝ
 ﻁﺮﺣﻪ ﻣﺎ ﻫــــﻮﻭ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﺇﻏﻨﺎء ﻭ T0P*F6PT0ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺇﺛﺮﺍء ﻣﻦ ﻓﻼﺑﺪ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲﻭ ،ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ ﺍﻟﺮﻭﺡ ﻭﺍﻧﺨﻔﺎﺽ
 ﻣﻨﺎﺳﺐ ﻗﺪﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻒﺋﺍﻟﻮﻅﺎ ﺷﻤﻮﻝ ﺑﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻴﺔ، ﺍﻟﺒﺪﺍﺋﻞ ﻓﻜﺮﺓ ﻁﺮﺡ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﻣﻴﺮﺛﻮﻥ










                                                           
ﺍﻹﺛﺮﺍء ﺃﻭ ﺍﻹﻏﻨﺎء ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ ﻳﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﺷﻤﻮﻝ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻋﻠﻰ ﻗﺪﺭ ﻣﻨﺎﺳﺐ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﻨﻮﻉ ﻭ ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﺤﻴﺚ  *
ﺗﻌﻄﻰ ﻟﻠﻌﺎﻣﻞ ﺍﻻﺳﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺤﺮﻳﺔ ﺍﻟﻜﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺼﺮﻑ ﻭ ﺍﻟﺮﻗﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﻪ ﻭ ﺫﻟﻚ ﺣﺘﻰ ﻳﺤﺲ ﻭ ﻳﺸﻌﺮ ﺑﺄﻫﻤﻴﺔ ﻋﻤﻠﻪ ﻓﻲ ﺇﺑﺮﺍﺯ 
 . 741، ﻟﻠﻤﺰﻳﺪ ﺃﻧﻈﺮ ﺑﻠﻘﺴﺎﻡ ﺳﻼﻁﻨﻴﺔ ﻭ ﻗﻴﺮﺓ ﺍﺳﻤﺎﻋﻴﻞ، ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﻭﺗﺄﻛﻴﺪ ﺫﺍﺗﻪ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




  ﻣﻨﺼﺐ ﻣﻦ ﺃﻛﺜﺮ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﻗﺪﺭﺗﻪ ﻭ ﻋﺪﻳﺪﺓ ﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺍﻣﺘﻼﻙ (:09) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
  ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ
ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ  ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ  
 ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ 
ﻣﺎ ﻫﻲ ﺍﻟﻄﺮﻳﻘﺔ ﺍﻟﻤﺜﻠﻰ ﻟﺘﺤﻔﻴﺰ 
 ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻟﻠﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﻣﻨﺼﺐ  
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  %  9.19
  3.07  932 ﻣﻨﺤﻬﻢ ﻋﺪﺓ ﻣﺴﺆﻭﻟﻴﺎﺕ ﻭ ﺻﻼﺣﻴﺎﺕ 
ﺇﻋﻄﺎﺋﻬﻢ ﻫﺎﻣﺶ ﺃﻛﺒﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﺤﺮﻳﺔ ﻓﻲ 
 ﻣﺠﺎﻝ ﻋﻤﻠﻬﻢ 
  2.81  26
ﻗﺎﺑﺔ ﺍﻟﺼﺎﺭﻣﺔ ﺮﺍﻟﻋﺪﻡ ﻓﺮﺽ 
  .ﻭﺍﻟﻠﺼﻴﻘﺔ ﻋﻠﻴﻬﻢ
  5.11  93
 % 001  043  ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
   1.8    42 ﻻ
   001 % 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 
 ﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ،ﻣﻌﻴﻨﺔ ﻭﻅﻴﻔﺔ ﻟﺸﻐﻞ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻩ ﻳﺘﻢ ﺍﻟﺬﻱ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺍﻣﺘﻼﻙ ﺃﻥ ،ﻭﺍﻗﻌﻴﺎﻭ ﻣﻨﻄﻘﻴﺎ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻡ ﻣﻦ
 ﺃﻗﺮﻩ ﻣﺎ ﻫﻮﻭ ﻭﺍﺣﺪ ﻣﻨﺼﺐ ﻣﻦ ﺃﻛﺜﺮ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﻗﺪﺭﺗﻪ ﺇﻟﻰ ﺣﺘﻤﻴﺔ ﺑﺼﻔﺔ ﻳﺆﺩﻱ ﻭﻭﺍﺳﻌﺔ، ﻣﺘﻨﻮﻋﺔ
 ﻣﺎ ﺃﺷﺎﺭ ﺑﺤﻴﺚ %  9.19 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻭ ﻣﺒﺤﻮﺛﺎ 172 ﻋﺪﺩﻫﻢ ﺍﻟﺒﺎﻟﻎﻭ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ، ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﺴﺎﺣﻘﺔ ﻠﺒﻴﺔﺍﻷﻏ
 ﻫﻮ ﻣﻨﺼﺐ ﻣﻦ ﺃﻛﺜﺮ ﻓﻲ ﻟﻠﻌﻤﻞ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻫﺆﻻء ﻟﺘﺤﻔﻴﺰ ﺍﻟﻤﺜﻠﻰ ﺍﻟﻄﺮﻳﻘﺔ ﺃﻥ ﺇﻟﻰ ﻣﻨﻬﻢ، %  3.07 ﻧﺴﺒﺘﻪ
 ﻟﺘﺤﻔﻴﺰ ﺍﻟﻤﺜﻠﻰ ﺍﻟﻄﺮﻳﻘﺔ ﺃﻥ ﺇﻟﻰ %  2.81 ﻧﺴﺒﺘﻪ ﻣﺎ ﺃﻗﺮ ﻓﻴﻤﺎ ،ﺻﻼﺣﻴﺎﺕ ﻭ ﻣﺴﺆﻭﻟﻴﺎﺕ ﻋﺪﺓ ﻣﻨﺤﻬﻢ
 %  5.11 ﻧﺴﺒﺘﻪ ﻣﺎ ﺃﻗﺮ ﺟﺎﻧﺒﻬﻢ ﺇﻟﻰ ﻭ ﻋﻤﻠﻬﻢ، ﻣﺠﺎﻝ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﺮﻳﺔ ﻣﻦ ﺃﻛﺒﺮ ﻫﺎﻣﺶ ﺇﻋﻄﺎﺋﻬﻢ ﻫﻮ ﻫﺆﻻء
  ﻋﻠﻴﻬﻢ. ﺍﻟﻠﺼﻴﻘﺔ ﻭ ﺍﻟﺼﺎﺭﻣﺔ ﺍﻟﺮﻗﺎﺑﺔ ﻓﺮﺽ ﺑﻌﺪﻡ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻣﻦ
 ﺍﻟﺬﻱ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺑﺄﻥ ﻳﺆﻛﺪﻭﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺃﻏﻠﺐ ﺃﻥ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ، ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﻫﺬﻩ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﻟﻨﺎ ﻳﺘﻀﺢ
 ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﺫﺍﺕ ﻓﻲ ﻳﻘﺘﺮﺣﻮﻥﻭ ﻣﻨﺎﺻﺐ، ﻋﺪﺓ ﺷﻐﻞ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻟﻪ ﻣﺘﻨﻮﻋﺔ ﻣﺆﻫﻼﺕ ﻋﻠﻰ ﻳﺘﻮﻓﺮ
 ﻣﺴﺆﻭﻟﻴﺎﺕ ﻣﻨﺤﻬﻢ ﻣﻨﻬﺎ ﺑﺨﺎﺻﺔ ﻭ ﻣﻨﺼﺐ ﻣﻦ ﺃﻛﺜﺮ ﻓﻲ ﻟﻠﻌﻤﻞ ،ﻟﻬﺆﻻء ﺍﻟﻤﺤﻔﺰﺓ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﺍﻷﺳﺎﻟﻴﺐ
 ﻣﻨﺢ ﺑﺄﻥ  -ﻣﻘﺎﺑﻠﺘﻬﻢ -  ﻋﻨﺪ ﻟﻨﺎ ﺃﺩﻟﻮﻩ ﻣﺎ ﺑﺤﺴﺐ ﻳﻌﺘﻘﺪﻭﻥ ﻷﻧﻬﻢ ،ﻭﻅﺎﺋﻔﻬﻢ ﺷﻐﻞ ﻓﻲ  ﺃﻭﺳﻊ ﻭﺻﻼﺣﻴﺎﺕ
 ﺑﻤﺨﺘﻠﻒ ﺇﻟﻤﺎﻣﻪ ﻭ ﺗﻌﻠﻤﻪ ﻣﻦ ﻳﺰﻳﺪ ﻟﻠﻮﻅﻴﻔﺔ، ﺃﻓﻘﻲﻭ ﺭﺃﺳﻲ ﺗﻮﺳﻴﻊ ﻁﺮﻳﻖ ﻋﻦ ﺃﻭﺳﻊ ﺣﻴﺎﺕﺻﻼ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ
 ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﻳﻠﻢ ﺃﻥ - ﺍﻷﺣﻮﺍﻝ ﻣﻦ ﺣﺎﻝ ﺑﺄﻱ - ﺑﺤﺴﺒﻬﻢ ﻳﻤﻜﻦ ﻻ ﻷﻧﻪﻭ ؛ﺑﻬﺎ ﺗﺆﺩﻱ ﺃﻥ ﻳﻤﻜﻦ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﻋﻤﻠﻪ ﻣﺠﺎﻝ ﻓﻲ ﺔﺍﻟﻜﺎﻓﻴ ﺍﻟﺤﺮﻳﺔ ﻟﻪ ﺗﻌﻄﻰ ﻭ ﺍﻟﺼﻼﺣﻴﺎﺕ، ﻫﺬﻩ ﻟﻪ ﺗﻤﻨﺢ ﻟﻢ ﻣﺎ ،ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺑﻜﻞ
 ﺎﺋﻒــﺍﻟﻮﻅ ﻭﺇﻏﻨﺎء ﺇﺛﺮﺍء ﻣﻦ ﻳﺰﻳﺪ ﻮﺛﻴﻦ،ﺤﺍﻟﻤﺒ ﺗﺠﺴﻴﺪﻩ ﻋﻠﻰ ﺃﻛﺪ ﺍﻟﺬﻱ ﺍﻹﺟﺮﺍء ﻫﺬﺍ ﺃﻥ ﻌﺘﻘﺪﻧﻭ
 ﺍﻟﻮﺭﺷﺎﺕ ﺑﻌﺾ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻄﺒﻘﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻁﺮﻕ ﻣﻌﻈﻢ ﺑﻪ ﺗﺘﺴﻢ ﺍﻟﺬﻱ ،ﻭﺍﻟﺠﻤﻮﺩ ﺍﻟﺮﻭﺗﻴﻦ ﻋﻠﻰ ﻭﻳﻘﻀﻲ
  .ﻲﻛﺮﻭﺯﻳ ﻣﻴﺸﺎﻝ ﺑﺤﺴﺐ ﺟﻬﺎﺩﺍﻹﻭ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﺍﻟﺘﻌﺐ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺇﻟﻰ ﻳﺆﺩﻱ ﺎﻣ ﻭﻫﻮ ،ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ
 ﻥﺃ ﻧﺴﺘﺨﻠﺺ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ، ﺃﻗﻮﺍﻝ ﻟﺪﻻﻻﺕ ﺗﻔﺤﺼﻨﺎ ﺿﻮء ﻓﻲﻭ ﺍﻟﺘﻮﺿﻴﺤﺎﺕ ﻫﺬﻩ ﻋﻠﻰ ﺑﻨﺎءﺍ
 ﻣﻦ ﺃﻛﺒﺮ ﻫﺎﻣﺶ ﺇﻋﻄﺎﺋﻪ ﻋﻦ ﻓﻀﻼ ،ﻣﻮﺳﻌﺔ ﻟﺼﻼﺣﻴﺎﺕ ﻣﻨﺤﻪﻭ ﻣﺘﻨﻮﻋﺔ ﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺍﻣﺘﻼﻙ
 ﻭ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻳﺤﻘﻖ ﺑﻤﺎ ،ﻣﻨﺼﺐ ﻣﻦ ﺃﻛﺜﺮ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﻗﺪﺭﺗﻪ ﻣﻦ ﻳﺰﻳﺪ ﻋﻤﻠﻪ، ﻓﻲ ﺍﻟﺤﺮﻳﺔ
 ﺇﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ ﺗﺒﻨﻲ ﺑﻤﺪﻯ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺗﺤﻘﻖ ﻣﺪﻯ ﺭﺑﻂ ﺣﻴﻨﻤﺎ ،ﻫﺮﺯﺑﺮﻍ ﻓﺮﻳﺪﺭﻳﻚ ﺃﻛﺪﻩ ﻣﺎ ﻫﻮ
  ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ. ﻭﺇﺛﺮﺍء ﺗﻮﺳﻴﻊ
 ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻟﺘﺤﻔﻴﺰ ﺍﻟﻤﺜﻠﻰ ﺍﻟﻄﺮﻳﻘﺔ ﺑﺄﻥ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺍﻟﺬﻳﻦ ،ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺑﻌﺾ ﺃﻥ ﻟﻼﻧﺘﺒﺎﻩ ﺍﻟﻼﻓﺖﻭ
 ﺍﻟﺼﺎﺭﻣﺔ ﺍﻟﺮﻗﺎﺑﺔ ﻓﺮﺽ ﻋﺪﻡ ﻫﻮ ،ﻣﻨﺼﺐ ﻣﻦ ﺃﻛﺜﺮ ﻓﻲ ﻟﻠﻌﻤﻞ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻳﻤﺘﻠﻜﻮﻥ
 ﻓﻲ ﺃﺩﺭﺟﻨﺎﻩ ﺍﻟﺬﻱ ﻟﻠﺘﻮﻗﻊ ﻓﺎﺧﻼ ،ﻟﻨﺎ ﺻﺮﺣﻮﺍ ﺍﻟﺬﻳﻦﻭ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬ ﻋﻤﺎﻝ ﻣﻦ ﻓﻨﺠﺪﻫﻢ ﻋﻠﻴﻬﻢ، ﻭﺍﻟﻠﺼﻴﻘﺔ
 ﻭﻋﺪﻡ ﺍﻟﻤﺸﺮﻓﻴﻦ، ﺑﻴﻦ ﻭ ﺑﻴﻨﻬﻢ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻓﻲ ﻟﻴﻮﻧﺔ ﻫﻨﺎﻙ ﺑﺄﻥ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺣﻴﺖ (06) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺴﺎﺑﻖ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ
 ﺍﺳﺘﻴﺎﺋﻬﻢ ﻣﺪﻯ ﻋﻦ ﻳﻌﺒﺮﻭﻥ، ﻭﻝﺍﻟﺠﺪ ﻫﺬﺍ ﺩﻻﻻﺕ ﻓﻲ ﻧﺠﺪﻫﻢ ﻭﻟﻜﻦ ﻋﻠﻴﻬﻢ، ﺍﻟﺼﺎﺭﻣﺔ ﺍﻟﺮﻗﺎﺑﺔ ﻓﺮﺽ
 ﺃﺧﺪﻡ ) :ﻓﻮﺍﻫﻬﻢﺃ ﻋﻠﻰ ﺗﺮﺩﻳﺪﻫﺎ ﺗﻜﺮﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕﺍ ﻣﻦﻭ ،ﻟﻬﻢ ﺍﻟﻤﺸﺮﻓﻴﻦ ﺑﻌﺾ ﻣﻌﺎﻣﻠﺔ ﻣﻦ ﺗﺬﻣﺮﻫﻢﻭ
  ﺍﻹﺣﺒﺎﻁ ﻋﻠﻰ ﺮﻳﺆﺷ ﻣﺎ ﻭﻫﺬﺍ ،( ...ﻓﺎﻟﺨﺪﻣﺔ ﺻﺎﺣﺒﻚ ﻣﻊ ﺗﻬﺪﺭﺵ ﻣﺎﻭ ﺑﺎﻟﺴﻴﻒ ﺗﺨﺪﻡ ﻧﺰﻋﻄﻚ، ﻻ ﻭ
 ﺃﻥ ﻳﺠﺐ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺑﺎﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﻤﺸﺮﻓﻴﻦ ﻫﺆﻻء ،ﺗﻘﻴﻴﺪ ﻋﺪﻡ ﻋﻦ ﺍﻟﻨﺎﺗﺞ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻟﺪﻯ ﺍﻟﺘﺬﻣﺮﻭ
 SNWOD ﺩﻭﻧﺰ ﺑﺮﺃﻱ ﺍﻟﺮﻗﺎﺑﺔ ﻫﺬﻩ ﻷﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ، ﺳﻠﻮﻙ ﻋﻠﻰ ﺗﺄﺛﻴﺮﻫﻢﻭ ،ﺇﺷﺮﺍﻓﻬﻢ ﻁﺮﻳﻘﺔ ﻓﻲ ﺗﺠﺴﺪ
 ﺭﻗﺎﺑﺔ ﺍﻟﺸﺨﺺ ﺭﻗﺎﺑﺔ ﺯﺍﺩﺕ ﻛﻠﻤﺎ ﻣﻔﺎﺩﻫﺎ: ﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﻪﻁﺮﺣ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﺨﺮﻳﺐﻭ ﺍﻹﻓﻼﺕ ﺇﻟﻰ ﺗﺆﺩﻱ
 ﺑﺘﺤﻔﻴﺰ ﻳﺴﻤﺢ ﻻ ﺍﻋﺘﻘﺎﺩﻧﺎ ﻓﻲ ﺍﻷﺳﻠﻮﺏ ﻫﺬﺍ ﻭ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﻬﺮﺏ ﻭ ﺍﻹﻓﻼﺕ ﺣﺎﻭﻝ ﻛﻠﻤﺎ ﺷﺪﻳﺪﺓ،
 ﻋﻠﻢ ﻋﻠﻰ ﻭﻫﻢ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻣﺆﻫﻼﺕ ﻳﻤﺘﻠﻜﻮﻥ ﻫﺆﻻء ﻭﺃﻥ ﺧﺎﺻﺔ ﻣﻨﺼﺐ، ﻣﻦ ﺃﻛﺜﺮ ﻓﻲ ﻟﻠﻌﻤﻞ  ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ
   .ﺍﻟﺮﻗﺎﺑﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻨﻮﻉ ﻟﻬﺬﺍ ﺃﺻﻼ ﻳﺤﺘﺎﺟﻮﻥ ﻻ ﻓﻬﻢ ﻭﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻋﺎﺗﻘﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻠﻘﺎﺓ ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔ ﺑﺤﺠﻢ
 
 
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﻴﻦ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﺃﺑﻨﺎء ﺎﺭﺍﺧﺘﻴ ﺳﻴﺎﺳﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﻴﻦﺑ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ (:19) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ
  ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻮﻻء ﻭﺯﻳﺎﺩﺓ
  ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﺃﺑﻨﺎء ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ
 ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﻴﻦ
 ﺍﻟﻮﻻء ﺯﻳﺎﺩﺓ
      ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ 
 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ  ﺇﻁﻼﻗﺎ ﻧﺎﺩﺭﺍ ﺃﺣﻴﺎﻧﺎ ﻏﺎﻟﺒﺎ ﺩﺍﺋﻤﺎ
  %  ﺕ  %  ﺕ  %  ﺕ  %  ﺕ  %  ﺕ
 522  58.24 3  74.34  01  03.29  06  45.97  53  57 711  ﺑﺸﺪﺓ ﺍﻋﺘﻘﺪ
 ﺑﻌﺾ ﺃﻋﺘﻘﺪ
  ﺍﻟﺸﻲء
 73  82.41 1 / /  96.7  50  63.11 5  66.61 62
 82   82.41 1  25.65 31 /  /  90.9 4  14.6 01  ﺃﻋﺘﻘﺪ ﻻ
 5   75.82 2 / / / /  /  /  29.1 3  ﺇﻁﻼﻗﺎ ﺃﻋﺘﻘﺪ ﻻ
 592  001  7  001  32  001  56  001  44  001 651  ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ
 
 ﺑﺘﻮﺿﻴﺢ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻖ (19) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻫﺬﺍ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﺍﺭﺩﺓ ،ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﺟﻠﻴﺎ ﻳﺒﺪﻭ
 ﺃﻥ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻮﻻء ﺯﻳﺎﺩﺓﻭ ،ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﻴﻦ ﺍﻟﻌﺎﻣﻴﻦ ﺃﺑﻨﺎء ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺳﻴﺎﺳﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ
 ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺑﺄﻥ ،ﺑﺸﺪﺓ ﺍﻋﺘﻘﺪﻭﺍ 522 ﺃﺻﻞ ﻣﻦ ﻣﺒﺤﻮﺛﺎ 711 ﻋﺪﺩﻫﻢ ﺍﻟﺒﺎﻟﻎ ﻭ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺃﻏﻠﺐ
 06 ﻛﺬﻟﻚ ﺃﻛﺪﻩ ﻣﺎ ﻫﻮﻭ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻮﻻء ﻣﻦ ﺩﺍﺋﻤﺎ ﻳﺰﻳﺪ ،ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﻴﻦ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﺃﺑﻨﺎء ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺎﺳﺔﺳﻴ ﻋﻠﻰ
 ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺑﺄﻥ ﺑﺸﺪﺓ ﺍﻋﺘﻘﺪﻭﺍ ﺣﻴﻨﻤﺎ  % 45.97 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻣﺒﺤﻮﺙ 53 ﻭ %  03.29 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻣﺒﺤﻮﺛﺎ
 ﺍﻟﻮﻻء ﺩﺭﺟﺔ ﻣﻦ -ﻷﺣﻴﺎﻥﺍ ﺃﻏﻠﺐ - ﻓﻲﻭ  -ﺃﺣﻴﺎﻧﺎ - ﺰﻳﺪﻳ ،ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﺃﺑﻨﺎء ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺳﻴﺎﺳﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﺸﻲء ﺑﻌﺾ ﻳﻌﺘﻘﺪﻭﻥ ﻣﻤﻦ %  66.61 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻣﺒﺤﻮﺛﺎ 62 ﻧﺠﺪ ،ﺟﺎﻧﺒﻬﻢ ﺇﻟﻰﻭ ﻠﻤﺆﺳﺴﺔﻟ
 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺗﺴﺎﻭﻱ ﻧﻼﺣﻆ ﺣﻴﻦ ﻓﻲ ،ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻮﻻء ﺩﺭﺟﺔ ﻣﻦ ﺩﺍﺋﻤﺎ ﻳﺰﻳﺪ ،ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺔ ﻫﺬﻩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﻳﺆﺩﻱ ﻣﺎ -ﺃﺣﻴﺎﻧﺎ - ﻭ  -ﻏﺎﻟﺒﺎ - ﺑﺄﻧﻪ ،ﺍﻟﺸﻲء ﺑﻌﺾ ﺍﻋﺘﻘﺪﻭﺍ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻟﺪﻯ
 ﻵﺭﺍء ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻣﻨﺎﻗﺾ ﺭﺃﻱ ﻓﻲﻭ ﺍﻟﻮﻻء، ﺩﺭﺟﺔ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺎﺭﺧﺘﻴﺍﻻ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺔ ﻫﺬﻩ ﻋﻠﻰ
 ﺩﺍﺋﻤﺎ ﺑﺄﻧﻪ ﻳﻌﺘﻘﺪﻭﻥ ﻻ ﻣﺒﺤﻮﺙ 82 ﺃﺻﻞ ﻣﻦ %  14.6 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻣﺒﺤﻮﺛﻴﻦ 01 ﻧﺠﺪ ،ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ
 ﺁﺧﺮ ﻣﺒﺤﻮﺙ 31 ﻋﻨﻪ ﻋﺒﺮ ﻣﺎ ﻫﻮﻭ  ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻮﻻء ﻧﺴﺒﺔ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺇﻟﻰ ،ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﺃﺑﻨﺎء ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻳﺆﺩﻱ ﻣﺎ
 ﺟﺎﻧﺐ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻮﻻء ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺇﻟﻰ ،ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺔ ﻫﺬﻩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﻳﺆﺩﻱ ﻣﺎ -ﻧﺎﺩﺭﺍ - ﺑﺄﻧﻪ ﺃﻛﺪﻭﺍ ﺣﻴﻨﻤﺎ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺔ ﻫﺬﻩ ﺆﺩﻱﺗ ﻣﺎ ﺩﺍﺋﻤﺎ ﺑﺄﻧﻪ  -ﺇﻁﻼﻗﺎ - ﺍﻋﺘﻘﺎﺩﻫﻢ ﺑﻌﺪﻡ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﻣﻤﻦ ﻣﺒﺤﻮﺛﻴﻦ 3
  ﺍﻟﻮﻻء. ﺩﺭﺟﺔ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺇﻟﻰ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ
 ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺑﺄﻥ ﻳﻘﺮﻭﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺃﻏﻠﺐ ﺃﻥ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ، ﺍﻟﺪﻻﺋﻞ ﻫﺬﻩ ﻣﻦ ﺟﻠﻴﺔ ﺓﺑﺼﻮﺭ ﻟﻨﺎ ﻳﺘﻀﺢ
 ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭﻻﺋﻬﻢﻭ  ﺍﺭﺗﺒﺎﻁﻬﻢ ﺩﺭﺟﺔ ﻣﻦ ﻳﺰﻳﺪ ،ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﻴﻦ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﺃﺑﻨﺎء ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺳﻴﺎﺳﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﻣﻦ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻗﺒﻞ ﻣﻦ ،ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺔ ﻬﺬﻩﺑ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺗﺆﻛﺪ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﺸﻮﺍﻫﺪﺍﻟ ﺧﻼﻝ ﻣﻦﻭ
 ﺍﻟﻤﺪﻳﺮﻳﺔ ﺇﻁﺎﺭﺍﺕ ﻣﻊ ﺃﺟﺮﻳﻨﺎﻫﺎ ﺍﻟﺘﻲ  -ﺍﻟﺤﺮﺓ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ - ﺑﺤﺴﺐ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ  ﺔﺍﻟﻤﺆﺳﺴ ﻓﺈﻥ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ
 ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺔ ﻫﺬﻩ ﺑﺘﻄﺒﻴﻖ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﻘﻮﻡ ﺃﻥ ،ﺑﻤﻜﺎﻥ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﻣﻦ ﺃﻧﻪ ﺗﺮﻯ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ،
 ﺁﺑﺎﺋﻬﻢ ﺳﻠﻮﻙ ﻭ ﻗﻴﻢ ﻣﻊ ﻳﺘﻨﺎﺳﺐ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺤﺘﻤﻞ ﻣﻦ ﺍﻟﺬﻱ ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ ﻓﻲ ﻳﻌﻴﻨﻮﻥ ،ﻫﺆﻻء ﺑﺄﻥ ﻣﻨﻬﺎ ﺇﺩﺭﺍﻛﺎ
 ﻛﺎﻣﻞ ﻗﻀﻮﺍ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻫﻢ ﻋﻠﻰ ﻓﻴﻬﻢ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻋﻨﺼﺮ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﻀﻊﻭ ،ﺍﻟﺘﻘﺎﻋﺪ ﺳﻦ ﻧﺤﻮ ﺯﺣﻔﻮﺍ ﺍﻟﺬﻳﻦ
  (.68) ﻗﻢﺭ ﻟﻠﺠﺪﻭﻝ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﻓﻲ ﺃﻛﺪﻧﺎﻩ ﻣﺎ ﻫﻮ ﻭ ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺧﺪﻣﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻣﺴﺎﺭﻫﻢ
 ﻓﻌﺎﻟﺔ ﻏﻴﺮ ﺗﻜﻮﻥ ﻗﺪ ﺑﺄﻧﻬﺎ ﻳﺪﺭﻙ ،ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺔ ﻫﺬﻩ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻟﻤﺪﻯ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﺍﻟﺪﻻﻻﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺘﻤﻌﻦﻭ
 ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﻋﻠﻰ ﻳﺘﻮﻓﺮﻭﻥ ﻻ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﺃﺑﻨﺎء ﻣﻦ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻧﺠﺪ ﻷﻧﻨﺎ ﺃﻛﻔﺎء، ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺑﺎﺳﺘﻘﻄﺎﺏ ﺗﺴﻤﺢ ﻭﻻ
 ﻟﻤﺴﺎءﻟﺘﻪ ،ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﻗﺴﻢ ﺭﺋﻴﺲ ﻣﻦ ﺎﺗﻘﺮﺑﻨ ﺃﻛﺜﺮ ﻭﻟﻼﺳﺘﻔﺴﺎﺭ ؛ﺁﺑﺎﺋﻬﻢ ﻣﻨﺎﺻﺐ ﻟﺸﻐﻞ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ
 ﺘﻲﺍﻟ ﺔﺍﻟﻨﻈﺮﻳ ﺍﻟﻤﻄﺎﺭﺣﺎﺕﻭ ﺍﻟﻤﺮﺗﻜﺰﺍﺕ ﻣﻊ ﻖﻔﻳﺘ ﻭ ﻋﻘﻼﻧﻲ ﺭﺩﻩ ﻓﻜﺎﻥ ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺔ، ﻫﺬﻩ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﻣﺪﻯ ﻋﻦ
 ﻓﻼ ﺟﺪﺍ ﻣﺤﺪﻭﺩﺓ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻣﺆﻫﻼﺕ ﻛﺎﻧﺖ ﺇﺫﺍ ﻣﺎ ﺣﺎﻟﺔ ﻓﻲ ﺃﻧﻪ ،ﺃﻛﺪﺕ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺍﻟﻤﻮﻗﻔﻴﺔ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻗﺪﻣﺘﻬﺎ
 ﻓﻼﺑﺪ ﺍﻟﻌﺎﻟﻴﺔ، ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕﻭ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺫﻭﻱ ﻣﻦ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻫﺬﺍ ﻛﺎﻥ ﺇﺫﺍ ﻣﺎﺃ ، T0P∗F7PT0ﺗﻘﻠﻴﺪﻱ ﺗﺼﻤﻴﻢ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﻣﻦ ﺑﺪ
  . T0P∗F8PT0P*Pﺇﺛﺮﺍﺋﻲ ﺗﺼﻤﻴﻢ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﻣﻦ
 ﻋﻼﻗﺔ ﻫﻨﺎﻙ ﺑﺄﻥ ﺟﻠﻴﺎ ﻟﻨﺎ ﻳﺘﻀﺢ ؛ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﻭ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻨﺴﺐ ﻫﺬﻩ ﺇﻟﻰ ﺑﺎﻻﺣﺘﻜﺎﻡ
 ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻮﻻء ﺯﻳﺎﺩﺓﻭ ،ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﻴﻦ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﺃﺑﻨﺎء ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺳﻴﺎﺳﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﻣﺪﻯ ﺑﻴﻦ ﺩﺍﻟﺔ
 ﺍﻟﺠﺪﻭﻟﻴﺔ P2Pﻛﺎ ﺃﻣﺎ 74.28 ﻓﻮﺟﺪﻧﺎﻩ ( ﺍﻟﻤﻼﺣﻖ ﺃﻧﻈﺮ ) P2Pﻛﺎ ﺑﺤﺴﺎﺏ ﻗﻤﻨﺎ ﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﺄﻛﺪ ﺑﻬﺪﻑ ﻭ
 P2Pﻛﺎ ﺃﻥ ﻧﺠﺪ ﺍﻷﺳﺎﺱ ﻫﺬﺍ ﻋﻠﻰﻭ %  99 ﺛﻘﺔ ﺑﻤﺴﺘﻮﻯ ﻭ 21 ﺣﺮﻳﺔ ﺩﺭﺟﺔ ﻋﻨﺪ 16.62 = ﻓﻮﺟﺪﻧﺎﻫﺎ
 ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﻧﺮﻓﺾ ﻭ ﺍﻟﺒﺪﻳﻠﺔ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﻧﻘﺒﻞ ﻓﺈﻧﻨﺎ ،ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲﻭ  ﺍﻟﺠﺪﻭﻟﻴﺔ  P2Pﻛﺎ ﻣﻦ ﺃﻛﺒﺮ ﺍﻟﻤﺤﺴﻮﺑﺔ
                                                           
، ﻛﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬ ﻪﺍﻟﺘﺼﻤﻴﻢ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻱ: ﺗﺼﻤﻴﻢ ﻳﻘﻮﻡ ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺟﺔ ﺍﻟﺘﺨﺼﺺ، ﻭ ﻳﻮﺟﻪ ﻓﻴﻪ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺇﻟﻰ ﺷﻐﻞ ﻣﻨﺼﺐ ﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﺗﺨﺼﺼ ∗
 .ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﻮﺟﻬﻮﻥ ﻟﺸﻐﻞ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺍﻟﺮﻭﺗﻴﻨﻴﺔ
ﻤﻨﺼﺐ ﻟ ﻬﻢﻣﻦ ﺍﻟﻤﺤﺘﻤﻞ ﺷﻐﻠﻭ ،ﺑﺎﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺃﺩﺍء ﺃﻛﺒﺮ ﻋﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻤﺘﻨﻮﻋﺔ ﻟﻸﻓﺮﺍﺩ  : ﻫﻮ ﺗﺼﻤﻴﻢ ﻳﺴﻤﺢ ﻹﺛﺮﺍﺋﻲﺍﺍﻟﺘﺼﻤﻴﻢ  ∗* 
  .ﻗﻴﺎﺩﻱ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﺯﻳﺎﺩﺓﻭ ،ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﺃﺑﻨﺎء ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻟﺴﻴﺎﺳﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﻣﺪﻯ ﺑﻴﻦ ﻋﻼﻗﺔ ﺗﻮﺟﺪ ﺑﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﺼﻔﺮﻳﺔ
  ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ. ﺍﻟﻮﻻء ﺩﺭﺟﺔ
 ﻓﻮﺟﺪﻧﺎﻩ C ﺍﻟﺘﻮﺍﻓﻖ ﻣﻌﺎﻣﻞ ﺑﺤﺴﺎﺏ ﻗﻤﻨﺎ ،P2Pﻛﺎ ﺃﻛﺪﻫﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻫﺬﻩ ﻭﺟﻮﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﺄﻛﺪ ﺑﻬﺪﻑﻭ
  ﺍﻟﻤﻼﺣﻖ(. )ﺃﻧﻈﺮ 64.0 =
 ﻭﺑﻴﻦ ﻣﻌﺎﺭﻓﻬﻢ ﺃﺣﺪ ﻋﻠﻰ ﺑﻨﺎءﺍ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ (:29) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ
  ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺍﻻﻧﻀﺒﺎﻁ ﺯﻳﺎﺩﺓ
 ﻋﻠﻰ ﺑﻨﺎءﺍ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ
  ﻣﻌﺎﺭﻓﻬﻢ ﺃﺣﺪ
 ﺍﻻﻧﻀﺒﺎﻁ ﺯﻳﺎﺩﺓ
     ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ 
 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ ﺃﺩﺭﻱ ﻻ ﻻ ﻧﻌﻢ
 % ﺕ % ﺕ % ﺕ
 312  90.94  72  5.73  51  5.58  171  ﺩﺍﺋﻤﺎ
 52  72.7 4  5  2  5.9  91  ﻏﺎﻟﺒﺎ
 21  36.3 2  5 2 4 8  ﺃﺣﻴﺎﻧﺎ
 3  18.1  1  5.2 1  5.0 1  ﻧﺎﺩﺭﺍ
 24  81.83 12  05  02  5.0 1  ﺇﻁﻼﻗﺎ
  592  001  55  001  04  001  002  ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ
 
 ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﺘﻮﺿﻴﺢ ،ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻖ (29) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻫﺬﺍ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﺍﺭﺩﺓ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺗﻔﻴﺪ
 ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺍﻻﻧﻀﺒﺎﻁ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺑﻴﻦ ﻭ ،ﻣﻌﺎﺭﻓﻬﻢ ﺃﺣﺪ ﻋﻠﻰ ﺑﻨﺎءﺍ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ
 ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﻳﺆﺩﻱ ﻣﺎ ﺩﺍﺋﻤﺎ ﺑﺄﻧﻪ -ﻧﻌﻢ - ﺑﺈﺟﺎﺑﺔ ﻳﻘﺮﻭﻥ ﻣﺒﺤﻮﺙ 002 ﺃﺻﻞ ﻣﻦ ﻣﺒﺤﻮﺛﺎ 171
 ﻣﺒﺤﻮﺙ 91 ﺃﻛﺪﻩ ﻣﺎ ﻫﻮﻭ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻓﻲ ﺍﻻﻧﻀﺒﺎﻁ ﺓﺯﻳﺎﺩ ﺇﻟﻰ ،ﻣﻌﺎﺭﻓﻬﻢ ﺃﺣﺪ ﻋﻠﻰ ﺑﻨﺎءﺍ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ
 ﻣﺎ ﺃﺣﻴﺎﻧﺎ ﻭ ﺎﻏﺎﻟﺒ ﺑﺄﻧﻪ - ﻧﻌﻢ - ﺑﺈﺟﺎﺑﺔ ﻛﺪﻭﺍﺃ ﻋﻨﺪﻣﺎ %  4 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺁﺧﺮﻳﻦ ﻣﺒﺤﻮﺛﻴﻦ 8 ﻭ  %  5.9 ﺑﻨﺴﺒﺔ
 ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻞ ﻓﻲﻭ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻓﻲ ﺍﻻﻧﻀﺒﺎﻁ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺇﻟﻰ ،ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺔ ﻫﺬﻩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﻳﺆﺩﻱ
 ﻫﺬﻩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺑﺄﻥ ،ﺃﺻﻼ ﻳﺪﺭﻭﻥ ﻻ 55 ﺻﻞﺃ ﻣﻦ %  90.94 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻣﺒﺤﻮﺙ 72 ﻧﺠﺪ
 %  72.7 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺁﺧﺮﻳﻦ ﻣﺒﺤﻮﺛﻴﻦ 4 ﺟﺎﻧﺐ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻓﻲ ﺍﻻﻧﻀﺒﺎﻁ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺇﻟﻰ ﺩﺍﺋﻤﺎ ﻳﺆﺩﻱ ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺔ
 ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺍﻻﻧﻀﺒﺎﻁ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺇﻟﻰ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺔ ﻫﺬﻩ ﺆﺩﻱﺗ ﻣﺎ ﻏﺎﻟﺒﺎ ﺑﺄﻧﻪ ،ﻛﺬﻟﻚ ﻳﺪﺭﻭﻥ ﻻ ﻣﻤﻦ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﻋﻦ ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻳﺨﺘﻠﻔﻮﻥ ،ﻣﺒﺤﻮﺙ 04 ﺃﺻﻞ ﻣﻦ %  5.73 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻣﺒﺤﻮﺛﺎ 51 ﻧﺠﺪ ،ﻫﺆﻻء ﻣﻘﺎﺑﻞ ﻓﻲﻭ
 ﺑﻨﺎءﺍ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺩﺍﺋﻤﺎ ﻳﺆﺩﻱ ﻻ  ﺑﺄﻧﻪ ﻳﻘﺮﻭﻥ ﻭ ،ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺃﻏﻠﺒﻴﺔ ﺭﺃﻱ
 ﻧﺴﺒﺘﻬﻢ ﺗﺴﺎﻭﺕ ﻣﻤﻦ ﻣﺒﺤﻮﺛﻴﻦ 4 ﻟﻚﻛﺬ ﺃﻛﺪﻩ ﻣﺎ ﻫﻮﻭ ،ﺍﻻﻧﻀﺒﺎﻁ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺇﻟﻰ ﻣﻌﺎﺭﻓﻬﻢ ﺃﺣﺪ ﻋﻠﻰ
 ﻫﺬﻩ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻷﺣﻴﺎﻥ ﺃﻏﻠﺐ ﻓﻲ ﻳﺆﺩﻱ ﻻ ﺑﺄﻧﻪ ﺃﻛﺪﻭﺍ ﻋﻨﺪﻣﺎ ،ﺍﻟﺘﻮﺍﻟﻲ ﻋﻠﻰ  % 5 ﻭ %  5 ﺑـ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓﻭ
  ﺍﻟﻌﻤﻞ. ﻓﻲ ﻧﻀﺒﺎﻁﺍﻻ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺔ
 ﻳﻘﺮﻭﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺃﻏﻠﺒﻴﺔ ﺃﻥ ﻭﺍﺿﺤﺔ ﺑﺼﻮﺭﺓ ﻟﻪ ﻳﺘﻀﺢ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ، ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﻫﺬﻩ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻼﺣﻆﻭ
 ﻓﻲ ﺍﻧﻀﺒﺎﻁﻬﻢ ﺩﺭﺟﺔ ﻣﻦ ﻳﺰﻳﺪ ،ﻣﻌﺎﺭﻓﻬﻢ ﺃﺣﺪ ﻋﻠﻰ ﺑﻨﺎءﺍ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻟﺴﻴﺎﺳﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺑﺄﻥ
 ﻟﻨﺎ ﺃﻛﺪﺕ ﺍﻟﺘﻲﻭ  ﻼﺕﺍﻟﻤﻘﺎﺑ ﺇﺟﺮﺍءﻭ ،ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﺟﻠﻴﺎ ﺫﻟﻚ ﻟﻨﺎ ﺍﺗﻀﺢ ﻗﺪ ﻭ ،ﻋﻤﻠﻬﻢ
 ﻗﺪ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺄﻥ ﻳﺪﺭﻙ ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ ﻣﻌﺎﺭﻓﻪ ﺃﺣﺪ ﻋﻠﻰ ﺑﻨﺎءﺍ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻩ ﻳﺘﻢ ﺍﻟﺬﻱ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻫﺬﺍ ﺑﺄﻥ
 ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻭﺃﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻹﺟﺮﺍء ﺧﻀﻮﻋﻪ ﻋﺪﻡ ﻣﻦ ﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﺛﻘﺘﻬﺎ، ﻛﺎﻣﻞ ﻓﻴﻪ ﻭﺿﻌﺖ
 ﺧﺎﺻﺔ ﺃﻛﺜﺮ ﻭﺍﻧﻀﺒﺎﻁﻪ ،ﻋﻤﻠﻪ ﺃﺩﺍء ﻓﻲ ﺇﺿﺎﻓﻴﺔ  ﺍﺕﻟﻤﺠﻬﻮﺩ  ﺑﺬﻟﻪ ﻣﻦ ﻳﺰﻳﺪ ﻣﺎ ﻫﺬﺍ ﻟﻌﻞ ﻭ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ،
 ﻛﻤﺎ ﻣﺤﺪﺩﺓ ﻣﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﻓﻴﻬﻢ ﺗﺘﻮﻓﺮ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻫﻢ ،ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺔ ﻫﺬﻩ ﻭﻓﻖ ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﻢ ﺛﻢ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻫﺆﻻء ﺃﻏﻠﺐ ﻭﺃﻥ
 ﺃﻗﺮﺍﻧﻬﻢ ﻟﺪﻯ ﺗﺘﻮﻓﺮ ﻻ ﺍﻟﻤﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﻫﺬﻩ ﺃﻥ ؛ﺍﻟﻤﻨﻄﻘﻲ ﻓﻤﻦ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻭ (58) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻓﻲ ﺇﻟﻴﻪ ﺃﺷﺮﻧﺎ
 ﻛﺎﻟﻤﻼﺣﺔ ،ﻧﺎﺩﺭﺓ ﺗﺨﺼﺼﺎﺕ ﻳﺤﻤﻠﻮﻥ ﺗﺠﺪﻫﻢ ﻣﺎ ﻏﺎﻟﺒﺎ ﺃﻧﻬﻢ ﻭ ﺧﺎﺻﺔﻭ ،ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺳﻮﻕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺘﻮﻓﺮﻭﻥ
 ﺍﺳﺘﻘﻄﺎﺏ ﺃﺟﻞ ﻣﻦ ،ﻭﺳﻌﻬﺎ ﻓﻲ ﻣﺎ ﻛﻞ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﺒﺬﻝ ﻟﻬﺬﺍﻭ ....ﺍﻟﺒﻮﺍﺧﺮ ﺳﺎﺣﺒﺎﺕ ﺭﺑﺎﻥﻭ ﺍﻟﺒﺤﺮﻳﺔ
 ﻣﻦ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﺃﻛﺪﺗﻪ ﻣﺎ ﻣﻊ ﻳﺘﻔﻖ ﻫﺬﺍﻭ ﻓﻌﺎﻟﻴﺘﻬﺎ، ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺑﻬﺪﻑ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﺪﺧﻼﺕ ﻫﺬﻩ ﻋﻠﻰ ﻭﺍﻟﺤﺼﻮﻝ
 ﺇﺫﺍ ﻓﻌﺎﻟﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺄﻥ ﺍﻋﺘﺒﺮ ﻱﺍﻟﺬ ﺍﻟﻨﻈﻢ ﻣﺪﺧﻞ ﺧﺎﺻﺔﻭ ؛ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺑﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺍﻟﻤﺪﺍﺧﻞ
 ﺷﻜﻞ ﻓﻲ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺗﺤﺼﻞ ﻟﺘﻲﺍ ،ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻣﻦ ﻣﻮﺍﺭﺩ ﻣﻦ ﺗﺤﺘﺎﺟﻪ ﻣﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺤﺼﻮﻝ ﺍﺳﺘﻄﺎﻋﺖ
 ﺇﺫﺍ ﺧﺎﺻﺔ ﻣﻬﺎﺭﺍﺕ ﻭ ﻗﺪﺭﺍﺕ ﻣﻦ ﺗﻤﻠﻜﻪ ﺑﻤﺎ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺭﺩﺍﻟﻤﻮﺍ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ، ﻫﺬﻩ ﺃﻫﻢ ﻟﻌﻞﻭ ﻣﺪﺧﻼﺕ،
 ﺇﻟﻴﻪ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﻛﻤﺎ ﻣﺤﺪﺩﻳﻦ ﺮﺍﺩﺃﻓ ﻓﻲ ﺇﻻّ  ﺗﺘﻮﺍﻓﺮ ﻻ ﻭ ﻧﺎﺩﺭﺓ ،ﺍﻟﺘﺨﺼﺼﺎﺕ ﻭ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺑﻌﺾ ﺃﻥ ﻋﻠﻤﻨﺎ
 ﺑﺄﻥ ﻳﺪﻟﻮﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻫﺬﻩ ﺍﺭﺗﺒﺎﻁ ﻳﻨﻔﻮﻥ ﺍﻟﺬﻳﻦﻭ ،ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺘﺒﻘﻴﺔ ﺍﻟﻔﺌﺔ ﻧﺠﺪ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻞ ﻓﻲﻭ ،ﺳﺎﺑﻘﺎ
 ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻓﻴﻬﺎ ﺗﺘﺪﺧﻞﻭ ﻏﺎﻣﻀﺔ ﻅﺮﻭﻑ ﻓﻲ ﺗﺘﻢ ،ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺔ ﻫﺬﻩ
  ﺩﺍﺋﻤﺔ. ﺑﺼﻔﺔ ﻋﻤﻠﻬﻢ ﻓﻲ ﻳﻨﻀﺒﻄﻮﻥ ﻻ ﻳﺠﻌﻠﻬﻢ ﻣﻤﺎ ،ﻫﺆﻻء ﺍﺳﺘﻘﻄﺎﺏ
 ﻣﺪﻯ ﺑﻴﻦ ﺩﺍﻟﺔ ﻋﻼﻗﺔ ﻫﻨﺎﻙ ﺑﺄﻥ ﻟﻨﺎ ﻳﺘﻀﺢ ﺃﻋﻼﻩ، ﺍﻟﻤﻮﺿﺤﺔ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﻫﺬﻩ ﻣﻦ
 ﺑﻬﺪﻑ ﻭ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻓﻲ ﺍﻻﻧﻀﺒﺎﻁ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻭ ﻣﻌﺎﺭﻓﻬﻢ ﺣﺪﺃ ﻋﻠﻰ ﺑﻨﺎءﺍ ،ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 = ﻓﻮﺟﺪﻧﺎﻫﺎ ﺍﻟﻤﻼﺣﻖ ﻓﻲ ﻣﻮﺿﺢ ﻫﻮ ﻛﻤﺎ P 2Pﻛﺎ ﺑﺤﺴﺎﺏ ﻗﻤﻨﺎ ﺍﻹﺭﺗﺒﺎﻁﻴﺔ؛ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻫﺬﻩ ﻭﺟﻮﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﺄﻛﺪ
  .%  99 ﺛﻘﺔ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻭ 8 ﺣﺮﻳﺔ ﺩﺭﺟﺔ ﻋﻨﺪ 90.02 = ﻓﻮﺟﺪﻧﺎﻫﺎ  ﺍﻟﺠﺪﻭﻟﻴﺔP 2Pﻛﺎ ﺃﻣﺎ 89.401
 ﻧﻘﺒﻞ ﻫﻨﺎ ﻭﻣﻦ ﺍﻟﺠﺪﻭﻟﻴﺔ، P2Pﻛﺎ ﻣﻦ ﺃﻛﺒﺮ ﺍﻟﻤﺤﺴﻮﺑﺔ P2Pﻛﺎ ﺑﺄﻥ ﻧﻼﺣﻆ ﻓﺈﻧﻨﺎ ﺍﻷﺳﺎﺱ ﻫﺬﺍ ــﻠﻰﻭﻋ
 ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﻣﺪﻯ ﺑﻴﻦ ﺩﺍﻟﺔ ﻋﻼﻗﺔ ﺗﻮﺟﺪ ﺑﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﺼﻔﺮﻳﺔ، ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﻧﺮﻓﺾﻭ ﺍﻟﺒﺪﻳﻠﺔ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ
  ﺍﻟﻌﻤﻞ. ﻓﻲ ﺍﻻﻧﻀﺒﺎﻁ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻭ ،ﻣﻌﺎﺭﻓﻬﻢ ﺃﺣﺪ ﻋﻠﻰ ﺑﻨﺎءﺍ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺳﻴﺎﺳﺔ ﻋﻠﻰ
 ﻣﻌﺎﻣﻞ ﺑﺤﺴﺎﺏ ﻗﻤﻨﺎ P2Pﻛﺎ ﺣﺴﺎﺑﺎﺕ ﺃﻛﺪﺗﻬﺎ ﻭ ﺃﻗﺮﻫﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻫﺬﻩ ﻭﺟﻮﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﺄﻛﺪ ﺑﻬﺪﻑﻭ
 ﺍﻟﻤﻼﺣﻖ(. )ﺍﻧﻈﺮ  15.0 = ﻓﻮﺟﺪﻧﺎﻩ  ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻫﺬﻩ ﻟﺘﺄﻛﻴﺪ C  ﺍﻟﺘﻮﺍﻓﻖ




 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ
 03.71 15 ﺩﺍﺋﻤﺎ 
 77.6 02 ﻏﺎﻟﺒﺎ 
 08.7 32 ﺃﺣﻴﺎﻧﺎ 
 27.3 11 ﻧﺎﺩﺭﺍ 
 04.46 091 ﺃﺑﺪﺍ 
 % 001 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 
 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺃﻏﻠﺐ ﺃﻥ (39) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻫﺬﺍ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﺍﺭﺩﺓ ،ﺣﺼﺎﺋﻴﺔﺍﻹ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺗﻔﻴﺪ
 ﻟﺸﻐﻞ ،ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻋﻠﻰ ﺗﻮﻓﺮﻫﻢ ﺩﻭﻥ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺃﺑﺪﺍ ﻳﻤﻜﻦ ﻻ ﺑﺄﻧﻪ ﺃﻛﺪﻭﺍ %  04.46
 ﺣﺴﺒﻤﺎ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ، ﻣﻦ ﺍﻷﻏﻠﺒﻴﺔ ﻟﺮﺃﻱ ،ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻣﺨﺎﻟﻒ ﺑﺮﺃﻱ %  03.71 ﻧﺴﺒﺘﻪ ﻣﺎ ﺃﻛﺪ ﻓﻴﻤﺎ ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ،
 ﺇﻟﻰﻭ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ، ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻋﻠﻰ ﺗﻮﻓﺮﻫﻢ ﺩﻭﻥ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻳﺘﻢ ﻣﺎ -ﺩﺍﺋﻤﺎ - ،ﺃﻧﻪ ﺃﻛﺪﻭﺍ ﻭ ﺇﻟﻴﻪ ﺃﺷﺎﺭﻭﺍ
 ﺑﻌﺒﺎﺭﺓ ﻭ %  08.7 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺃﺣﻴﺎﻧﺎ" " ﺑﻌﺒﺎﺭﺓ ﺃﺟﺎﺑﻮﺍ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻧﺴﺒﺔ ﺗﻘﺮﻳﺒﺎ ﺗﺴﺎﻭﺕ ﻓﻘﺪ ،ﺟﺎﻧﺒﻬﻢ
 ﻳﺘﻢ ﻣﺎ -ﻧﺎﺩﺭﺍ  - ﺑﺄﻧﻪ ﻋﺒﺮﻭﺍ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻧﺴﺒﺔ ﺗﻀﺎءﻟﺖ ﺃﺧﻴﺮﺍﻭ %  77.6 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻏﺎﻟﺒﺎ" "
  . %  27.3 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻭ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﺗﻮﻓﺮﻫﻢ ﺩﻭﻥ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﻭﺍﺿﺤﺔﻭ ﺟﻠﻴﺔ ﺑﺼﻮﺭﺓ ﻟﻨﺎ ﺗﻜﺸﻒ ﻧﺠﺪﻫﺎ ﻧﻨﺎﻓﺈ ؛ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﻫﺬﻩ ﻋﻨﻪ ﺃﻓﺼﺤﺖ ﻓﻴﻤﺎ ﺑﺎﻟﺘﻤﻌﻦ
 ﻭﻣﺆﻫﻼﺕ ﻣﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﻣﻦ ﻳﺤﻤﻠﻮﻧﻪ ﻣﺎ ﻋﻠﻰ ﺑﻨﺎءﺍ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺑﺎﺧﺘﻴﺎﺭ  ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ  ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﺘﺰﺍﻡ ﻣﺪﻯ ﻋﻦ
 ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﻫﺬﻩﻭ ؛ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﺟﺘﻴﺎﺯﻫﻢ ﻗﺒﻞ ﺷﻐﻠﻪ، ﺍﻟﻤﺮﺍﺩ ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ ﻣﻊ ﺗﺘﻨﺎﺳﺐ
 ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﺍﻟﺠﺪﺍﻭﻝ ﻓﻲ ﻟﻨﺎ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺃﻏﻠﺐ ﺃﻥ ﻋﻠﻤﻨﺎ ﻣﺎ ﺇﺫﺍ ﻛﺒﻴﺮ، ﺣﺪ ﺇﻟﻰ ﻣﻨﻄﻘﻴﺔ ﻧﻌﺘﺒﺮﻫﺎ
 ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﻣﻊ ﺗﺘﻨﺎﺳﺐ ،ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻋﻠﻰ ﺑﻨﺎءﺍ ﻭﻅﻔﻮﺍ ﺑﺄﻧﻬﻢ (93) ﺭﻗﻢ ﻛﺎﻟﺠﺪﻭﻝ
 ﻣﺎ ﻫﺬﺍﻭ ﺍﻟﻌﻤﻮﻣﻴﺔ، ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﻗﺎﻧﻮﻥ ﻓﻲ ﻋﻠﻴﻪ ﺍﻟﻤﻨﺼﻮﺹ ﺑﺎﻟﺠﺰﺍﺋﺮ، ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻟﻘﺎﻧﻮﻥ ﻁﺒﻘﺎ ﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎ
 ﺍﻻﻟﺘﺰﺍﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺠﺒﺮﻭﺗ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ، ﻓﻲ ﺟﺪﻳﺪﺓ ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺗﻔﺮﺽ ﺃﺻﺒﺤﺖ ﺍﻟﺪﻭﻟﺔ ﺃﻥ ،ﻳﻔﺴﺮ
 ﺗﻮﻅﻴﻔﻪ ﻳﺘﻢ ﻓﻴﻤﻦ ﺗﺸﺘﺮﻁ ﺍﻟﺘﻲﻭ ،ﺍﻟﻮﻻﻳﺎﺕ ﻋﺒﺮ ﺸﺮﺓﺘﺍﻟﻤﻨ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻞ ﻭﻛﺎﻻﺕ ﻣﻊ ﺑﺎﻟﺘﻨﺴﻴﻖ ﺑﺘﻄﺒﻴﻘﻬﺎ
 ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻣﺮﺍﺣﻞ ﻟﺠﻤﻴﻊ ﺑﻨﺠﺎﺡ ﺍﺟﺘﻴﺎﺯﻩﻭ ،ﻣﻨﺼﺒﻪ ﻟﺸﻐﻞ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﺗﻮﻓﺮﻩ
 ﻣﻦ ﺍﻟﺜﺎﻧﻲ ﺍﻟﻤﺤﻮﺭ ﻓﻲ - ﻣﻌﻨﺎ ﻣﺮ ﻛﻤﺎ - ﺳﺎﺑﻘﺎ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺍﻟﺘﻲﻭ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ  ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﻪ ﺍﻟﻤﻌﻤﻮﻝ
  ﺍﻻﺳﺘﻤﺎﺭﺓ.
 ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺗﻮﻓﺮ ﻋﻠﻰ ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺇﺟﺒﺎﺭﻳﺔ ﻣﺪﻯ ﺑﺨﺼﻮﺹ ﻗﻮﻟﻪ ﻳﻤﻜﻦ ﻣﺎﻭ
 ﻩﻫﺬ ﺗﺘﺒﺎﻳﻦﻭ ،ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻩ ﻳﺘﻢ ﻓﻴﻤﻦ ﻣﺤﺪﺩﺓ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﺗﻀﻊ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻧﺠﺪ ﻓﺈﻧﻨﺎ ؛ﻣﻨﺎﺻﺒﻬﻢ ﻟﺸﻐﻞ ﻴﻦﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤ
 ﻣﻀﺎﻣﻴﻦ ﻓﻲ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﻛﻤﺎ ﻟﻠﻌﺎﻣﻞ، ﻣﻬﻨﻲ -ﺍﻟﺴﻮﺳﻴﻮ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯﻭ ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ، ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺑﺤﺴﺐ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ
 ﻟﺸﻐﻞ ﻋﺎﻟﻲ ﺗﺄﻫﻴﻞ ﻭ ﺻﺮﺍﻣﺔ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﺤﺪﺩ ﻣﺜﻼ ﻓﺎﻹﻁﺎﺭﺍﺕ ،ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﺍﻟﺠﺪﺍﻭﻝ
 ﻛﻮﻅﻴﻔﺔ ﺑﻬﺎ ﻳﻘﻮﻣﻮﻥ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﻟﺤﺴﺎﺳﻴﺔ ﻭﺫﻟﻚ، ﺗﻨﺸﺮﻫﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻹﻋﻼﻧﺎﺕ ﻓﻲ ﻣﻨﺎﺻﺒﻬﻢ
 ﻒﺋﺍﻟﻮﻅﺎ ﻫﺬﻩ ﺃﻥ ﺑﻘﻮﻟﻪ، ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ ﺃﺣﺪ ﻟﻨﺎ ﺃﻛﺪ ﻛﻤﺎ ﺍﻟﺘﻨﺴﻴﻖ( ﻭ ﺍﻟﺮﻗﺎﺑﺔ ﺍﻟﺘﻮﺟﻴﻪ )ﺍﻟﺘﺨﻄﻴﻂ،
 ﻫﺬﺍ  ﺇﺭﻏﺎﻣﺎﺕ  ﻣﻊ ﺗﻤﺎﺷﻴﺎ ﻫﺬﺍﻭ ﻟﻬﺎ، ﺍﻟﺘﺠﺪﻳﺪ ﻭﻅﻴﻔﺔ ﺇﺿﺎﻓﺔ ﺗﻢ ﺔﻣﺆﺳﺴ ﺃﻱ ﻓﻲ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻟﻤﺘﻌﺎﺭﻑ
 ﻣﻌﺎﺭﻑ ﺗﺠﺪﻳﺪ ﻋﻠﻰ ﻳﺮﻏﻤﻬﺎ ،ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺃﻥ ﻳﻔﺴﺮ ﻣﺎ ﻫﺬﺍﻭ ﺍﻟﻤﻌﻮﻟﻢ، ﺍﻟﻌﺼﺮ
 ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﻜﺮﻳﺴﻪ ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﺖ ﻣﺎ ﻫﻮﻭ ،ﺍﻟﻤﺘﺠﺪﺩ ﻭ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺮ ﺍﻟﺘﻜﻮﻳﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﻋﻦ ،ﻋﻤﺎﻟﻬﺎ ﻗﺪﺭﺍﺕﻭ
 ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﻣﻊ ﻤﺎﺷﻰﻳﺘ ،ﻣﻜﺜﻔﺎ ﺗﺪﺭﻳﺒﺎ ﻳﺘﻠﻘﻮﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﺘﻜﻮﻳﻦ ﻣﺴﺆﻭﻝ ﻟﻨﺎ ﺻﺮﺡ ﺑﺤﻴﺚ ،ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ
 ﻋﻼﻭﺓ ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺧﺎﺭﺝ ﺗﺪﺭﻳﺒﻴﺔ ﺩﻭﺭﺍﺕ ﺑﺈﺟﺮﺍء ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻗﻴﺎﻡ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﺫﻟﻚ ﺠﻠﻰﻳﺘﻭ ﺍﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺔ
 ﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻑ ﺗﺠﺪﻳﺪ ﻨﻬﺎﻣ ﺍﻟﻬﺪﻑ ،ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ ﻣﺠﺎﻝ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﻁﻦ ﺧﺎﺭﺝ ﺗﺮﺑﺼﺎﺕ ﺇﺟﺮﺍء ﻋﻠﻰ
 ﺍﻻﺳﺘﺜﻤﺎﺭ ﺃﻥ ﻋﻠﻰ ﺃﻛﺪ ﺍﻟﺬﻱ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﻣﺪﺧﻞ ﻣﻊ ﻳﺘﻔﻖ ﻣﺎ ﻫﺬﺍ ﻭ ،ﺍﻟﻤﺠﺎﻝ ﻫﺬﺍ ﻓﻲ ﺗﻨﻤﻴﺘﻬﺎﻭ
 ﺑﻤﺎ ﻟﻠﻌﻤﺎﻝ، ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺮ ﺍﻟﺘﻜﻮﻳﻦ ﻓﻲ ﻭﺍﺿﺤﺔ ﻟﺴﻴﺎﺳﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺇﺗﺒﺎﻉ ﻫﻮ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﻲ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﺌﺔﺑﻔ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻳﺨﺺ ﻓﻴﻤﺎ ﺍﻟﺘﻮﺿﻴﺢ ﻫﺬﺍ ﺑﻌﺪﻭ ﺍﻟﺤﺎﺻﻞ، ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﺍﻟﺘﻄﻮﺭ ﻣﻊ ﻳﺘﻤﺎﺷﻰ
 ﻋﻤﺎﻝ ﻟﻔﺌﺔ ،ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﺤﺪﺩﻫﺎ ،ﺑﺴﻴﻂ ﺗﺄﻫﻴﻞﻭ ﺻﺮﺍﻣﺔ ﺃﻗﻞ ﺗﻜﻮﻥ ﻣﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﻧﺠﺪ ،ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ
 ﺑﺎﻟﻄﺎﺑﻊ ﺗﺘﺴﻢ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﻣﻤﺎﺭﺳﺔ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻬﻢ ﻳﻨﺤﺼﺮ ﺍﻟﺬﻳﻦﻭ ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﺎ ﺇﻋﻼﻧﺎﺕ ﻲﻓ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬ
 ﺑﻴﻦ ،ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺿﺮﻭﺭﺓ ﺇﻟﻰ ﺃﺷﺎﺭﺕ ﻋﻨﺪﻣﺎ ،ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺃﻛﺪﺗﻪ ﻣﺎ ﻫﺬﺍﻭ ،ﺍﻟﻌﻀﻠﻲ
 ﻋﻤﺎﻝ ﻋﻤﻞ ﻳﻘﺘﺼﺮ ﻓﻴﻤﺎ ،ﺑﺎﻟﺘﺼﻮﺭ ﻳﻘﻮﻣﻮﻥ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻫﺆﻻء ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ( ) ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻋﻤﺎﻝ ﻭ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬ ﻋﻤﺎﻝ
  ﻤﺎﻝ.ﻋﺍﻷ ﺗﻨﻔﻴﺬ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬ
 ﺩﻭﻥ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺑﺈﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻧﺴﺒﺔ ﺃﻥ ﺇﻟﻰ ،ﺍﻷﺧﻴﺮ ﻓﻲ ﻓﻘﻂ ﻧﺸﻴﺮﻭ
 ﺷﺨﺼﻴﺔﻭ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻏﻴﺮ ﺑﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻫﺬﻩ ﻳﺮﺑﻄﻮﻥ ﻓﻨﺠﺪﻫﻢ ،ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻋﻠﻰ ﺗﻮﻓﺮﻫﻢ
 ﻣﺮﻭﺭﻫﻢ ﺩﻭﻥ ﻣﺒﺎﺷﺮﺓ ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﻢ ﺗﻢ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻣﻦ ﻴﺮﺍﻟﻜﺜ ﺑﺄﻥ - ﻣﻘﺎﺑﻠﺘﻬﻢ  - ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﻟﻨﺎ ﻳﺆﻛﺪﻭﻥ ﻭ
 ﻭﻫﻮ ﻣﻨﺎﺻﺒﻬﻢ، ﻟﺸﻐﻞ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﺗﻮﻓﺮﻫﻢ ﻋﺪﻡ ﻋﻠﻰ ﻓﻀﻼ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ، ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻤﺮﺍﺣﻞﺑ
 ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺗﺪﺧﻞ ﺑﻤﺪﻯ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻖ (37) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺃﻏﻠﺐ ﺃﻗﺮﻩ ﻣﺎ
 ﻳﻠﻌﺐ ﻁﺎﻟﻤﺎ ﺣﺪﻭﺛﻬﺎ ﻳﻤﻜﻦ ﻭﺍﻗﻌﻴﺔ ﺩﻻﻻﺕ ،ﺍﻋﺘﻘﺎﺩﻧﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻫﺆﻻء ﻷﻗﻮﺍﻝﻭ  %  4.28 ﺑﻨﺴﺒﺔ
 ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺷﺒﻜﺔ ﻊﺗﻮﺳ ّ ﻛﺬﻟﻚ ﻅﻞ ﻭﻓﻲ ﻟﻠﺘﻌﻴﻴﻦ، ﻨﻬﺎﺋﻲﺍﻟ ﺍﻟﻘﺮﺍﺭ ﺍﺗﺨﺎﺫ ﻓﻲ ﻫﺎﻣﺎ ﺩﻭﺭﺍ ﺍﻟﺸﺨﺼﻲ ﺍﻟﺮﺃﻱ
 ﻏﻴﺮ- ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻟﻬﺬﻩ ﺗﻜﻮﻥ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻨﻄﻘﻲ ﻓﻤﻦ ﻭﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺍﻟﻘﺎﻧﻮﻧﻴﺔ، ﺃﻁﺮﻫﺎ ﺧﺎﺭﺝ ﺗﺘﺸﻜﻞ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ
 ﻓﺮﺻﺔ ﺗﻌﻄﻲ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻫﺬﻩ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﻛﺪ ﻭﻣﻦ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻛﺒﻴﺮ ﺗﺄﺛﻴﺮ - ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ
 ﻋﻠﻰ ﺗﻮﻓﺮﻫﻢ ﻋﺪﻡ ﻣﻦ ﺍﻟﺮﻏﻢ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻣﺴﺎﺑﻘﺎﺕ ﻓﻲ ﺑﺎﻟﻨﺠﺎﺡ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ، ﻣﻦ ﻟﻠﻜﺜﻴﺮ
 ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﺗﺆﻛﺪﻩ ﻣﺎ ﻫﺬﺍﻭ ،ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻣﺮﺍﺣﻞ ﻟﺠﻤﻴﻊ ﻭﺍﺟﺘﻴﺎﺯﻫﻢ ،ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺻﻔﺎﺕ








 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




  .ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻄﺒﻘﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺭﺿﺎ (:49) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
 ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ 
 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ
  5.01  13 ﺭﺍﺽ ﺗﻤﺎﻣﺎ 
  8.56  491 ﺭﺍﺽ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺸﻲء 
  91  65 ﻏﻴﺮ ﺭﺍﺽ 
  7.4  41 ﻏﻴﺮ ﺭﺍﺽ ﺗﻤﺎﻣﺎ 
 % 001 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 
 ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺭﺿﺎ ﺑﻤﺪﻯ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻖﻭ ،(49) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻫﺬﺍ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻮﺿﺤﺔ ﺍﻟﺮﻗﻤﻴﺔ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺗﻈﻬﺮ
 ﺭﺍﺿﻮﻥ ﺑﺄﻧﻬﻢ ﺍﻗﺮﻭﺍ %  8.56 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻣﺒﺤﻮﺛﺎ 491 ﺃﻥ ،ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻄﺒﻘﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ،
 %  91 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻣﺒﺤﻮﺙ 65 ﻧﺠﺪ ﺣﻴﻦ ﻓﻲ ،ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻄﺒﻘﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺸﻲء ﺑﻌﺾ
 - ﺑﺄﻧﻬﻢ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻧﺴﺒﺔ ﺗﻀﺎءﻟﺖ ﻭ ﺍﻟﻤﻄﺒﻘﺔ، ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻫﺬﻩ ﻋﻦ ﺭﺍﺿﻴﻦ ﻏﻴﺮ ﺑﺄﻧﻬﻢ ﺃﻛﺪﻭﺍ
 - ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻣﻦ %  7.4 ﻧﺴﺒﺘﻪ ﻣﺎ ﻧﺠﺪ ﺃﺧﻴﺮﺍﻭ %  5.01 ﺑـ ﻗﺪﺭﺕ ﺍﻟﺘﻲﻭ -ﺗﻤﺎﻣﺎ ﺭﺍﺿﻴﻦ
  ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ. ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻫﺬﻩ ﻋﻦ - ﺗﻤﺎﻣﺎ ﺭﺍﺿﻴﻦ
 ﻫﺬﻩ ﺃﻥ ﻟﻮﺟﺪﻧﺎ (39) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺴﺎﺑﻖ ﺑﺎﻟﺠﺪﻭﻝ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ،ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﺃﻓﺮﺯﺗﻪ ﻣﺎ ﺇﻟﻰ ﻋﺪﻧﺎﻟﻮ
 ﺇﻻّ  ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ  ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﻨﺼﺐ ﺷﻐﻞ ﻳﻤﻜﻦ ﻻ ﺑﺄﻧﻪ ﺃﻛﺪﻭﺍ ،ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺃﻏﻠﺐ ﺃﻥ ﺇﻟﻰ ﺕﺃﺷﺎﺭ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ
 ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﻓﻲ ﻳﺆﻛﺪﻭﻥ ﻧﺠﺪﻫﻢﻭ ،ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ ﻟﺸﻐﻞ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺢ ﺗﻮﻓﺮ ﺫﺍﺇ
 ﻭﺃﻥ  ﺧﺎﺻﺔ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻄﺒﻘﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻋﻦ  -ﺸﻲءﺍﻟ ﺑﻌﺾ ﺭﺍﺿﻴﻦ - ﺑﺄﻧﻬﻢ ،ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻟﻬﺬﺍ
 ﺍﻟﺤﺪﻳﺚ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻗﺎﻧﻮﻥ  ﻋﻠﻴﻪ ﻳﻨﺺ ﻟﻤﺎ ﻭﻓﻘﺎ ،ﺗﻄﺒﻴﻘﻬﺎ ﻓﻲ ﺑﺎﻟﻌﺪﺍﻟﺔ ﺗﺘﺴﻢ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ
 ﺑﺎﻟﻮﻻﻳﺔ ﺍﻟﻤﺤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﺸﻐﻴﻞ ﻭﻛﺎﻟﺔ ﻣﻊ ﺑﺎﻟﺘﻨﺴﻴﻖ ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﺤﺪﺩﻫﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﺃﻥ ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻭﺓ
 ﻟﻼﻧﺘﺒﺎﻩ ﺍﻟﻤﻠﻔﺖﻭ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﺷﻐﻠﻬﺎ ﺍﻟﻤﺤﺘﻤﻞ ﻣﻦ ﺘﻲﺍﻟ ﻒﺋﺎﺍﻟﻮﻅ ﻭﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﻞﺍﻟﻌﻤ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﻣﻊ ﺗﺘﻼءﻡ
 ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻫﺬﻩ ﻋﻠﻰ ﺭﺍﺿﻴﻦ ﺑﺄﻧﻬﻢ ﻟﻨﺎ ﺃﻛﺪﻭﺍ ،ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﺣﺎﻣﻠﻲ ﻣﻦ ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ ﻣﻦ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﺃﻥ
 ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔﻭ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺎﺕ ﺧﺮﻳﺠﻲ ﻣﻦ ﻛﻮﻧﻬﻢ ﺎﺭﻫﻢﺍﺧﺘﻴ ﻳﺘﻢ ﺃﺻﻼ ﻷﻧﻪ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻄﺒﻘﺔ
 ﺑﺈﻋﺪﺍﺩ ﺗﻜﻠﻴﻔﻬﻢ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﺫﻟﻚﻭ ،ﺧﺪﻣﺎﺗﻬﺎ ﻧﻮﻋﻴﺔ ﻟﺘﺤﺴﻴﻦ ﻁﺎﻗﺎﺗﻬﻢ ﻭ ﻗﺪﺭﺍﺗﻬﻢ ﻓﻲ ﺍﻻﺳﺘﺜﻤﺎﺭ ﺇﻟﻰ ﺗﺴﻌﻰ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﻣﻦ ﺍﻻﺳﺘﻔﺎﺩﺓ ﻋﻠﻰ ﻓﻀﻼ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻋﻦ ﺭﺿﺎﻫﻢ ﺩﺭﺟﺔ ﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ،ﺍﻟﻌﻤﻼء ﺭﺿﺎ ﺣﻮﻝ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﺑﺤﻮﺙ
 ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﻧﻘﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﺪﻗﺔﻭ ﺍﻟﺴﺮﻋﺔ ﺗﻮﻓﺮ ﺍﻟﺘﻲ ،ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ ﻣﺠﺎﻝ ﻓﻲ ،ﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﺗﺨﺼﺼﺎﺗﻬﻢ
 ﻧﻮﻋﻴﺔ ﺑﺘﺤﺴﻴﻦ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺓ ﺑﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻖﻭ (14) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺴﺎﺑﻖ ﻭﻝﺍﻟﺠﺪ ﻓﻲ ﻭﺿﺤﻨﺎﻩ ﻛﻤﺎ
 ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺃﻥ ﺇﻟﻰ ﺃﺷﺎﺭﺕ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺃﻛﺪﺗﻪ ﻣﺎ ﻣﻊ ﻳﺘﻔﻖ ﻫﺬﺍﻭ ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ،
 ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻢ ﻓﻲ ﺍﻻﺳﺘﺜﻤﺎﺭ ﻣﺒﺪﺃ ﻋﻠﻰ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺎﺕ ﺧﺮﻳﺠﻲ ﻣﻦ ﻳﻜﻮﻥ ،ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ
 ﺑﻌﺾ ﺃﻗﻮﺍﻟﻬﻢ ﻓﻲ ﺗﻠﻤﺴﻨﺎ ﺃﻧﻨﺎ ﺇﻻّ  ؛ﺍﻟﻤﻄﺒﻘﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻋﻦ ﻫﺆﻻء ﺭﺿﺎ ﺑﺮﻏﻢ ﻟﻜﻦﻭ ،ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻭﺍﻟﺒﺤﺚ
 ﺍﻟﻤﺤﻴﻂ ﺩﺍﻡ ﻣﺎ ﻣﻨﻄﻘﻲ ﺃﻣﺮ ﻫﺬﺍ ﻭ ﺯﻣﻼﺋﻬﻢ ﻗﺒﻞ ﻣﻦ ،ﻣﻌﺎﻣﻠﺘﻬﻢ ﻁﺮﻳﻘﺔ ﻋﻦ ﺍﻟﺮﺿﺎ ﻋﺪﻡ ﻣﺆﺷﺮﺍﺕ
 ﻟﻤﺸﺎﻛﻞ ﺗﻌﺮﺿﻮﺍ ﺑﺄﻧﻬﻢ ﻟﻨﺎ ﻋﺒﺮﻭﺍ ﻓﻘﺪ  ﺍﻟﺴﻮﻳﺔ، ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﻌﺎﻣﻼﺕ ﻫﺬﻩ ﻣﻦ -ﺍﻟﻮﺍﻗﻊ ﻓﻲ ﻳﺨﻠﻮ ﻻ- ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ
 ﺇﻟﻴﻬﻢ ﻈﺮﺍﻟﻨ ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻭﺓ ،ﺯﻣﻼﺋﻬﻢ ﻗﺒﻞ ﻣﻦ ﻟﻬﻢ ﺍﻟﻤﺴﺎﻋﺪﺓ ﻳﺪ ﻣﺪ ﻋﺪﻡ ﻓﻲ ﺠﻠﺖﺗ ،ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﻢ ﺑﻌﺪ ﻋﺪﻳﺪﺓ
 ﺣﻴﻨﻤﺎ ﺍﻹﻣﺒﺮﻳﻘﻴﺔ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﻭ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﻣﻦ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﺃﻛﺪﺗﻪ ﻣﺎ ﻣﻊ ﻳﺘﻔﻖ ﻫﺬﺍﻭ ﻏﺮﻳﺒﺔ ﻛﺎﺋﻨﺎﺕ ﻭﻛﺄﻧﻬﻢ
 ﻛﺄﻧﻪ ﻭ ﺩﺧﻴﻞ ﻭ ﻏﺮﻳﺐ ﻛﺎﺋﻦ ﺃﻧﻪ ﻋﻠﻰ ﺇﻟﻴﻪ ﻳﻨﻈﺮ ،ﺍﻟﻨﺎﻣﻴﺔ ﺍﻟﺒﻠﺪﺍﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪ ﺍﻟﻤﻮﻅﻒ ﺃﻥ ﺇﻟﻰ ﺃﺷﺎﺭﺕ
  ﻣﺴﺎﻋﺪﺗﻪ. ﻋﺪﻡ ﻭ ﻋﺮﻗﻠﺘﻪ ﻋﻠﻰ ﻳﻌﻤﻠﻮﻥ ﻭ ء،ﺍﻟﺴﻤﺎ ﻣﻦ ﻧﺰﻝ
 ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻋﻦ ﺭﺍﺿﻴﻦ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺑﻌﺾ ﻧﺠﺪ ،ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔﻭ ﺍﻟﺪﻻﻟﻴﺔ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﻫﺬﻩ ﻣﻘﺎﺑﻞ ﻲﻭﻓ
 ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻣﻦ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻫﻨﺎﻙ ﻧﻈﺮﻫﻢ ﻓﻲ ﻷﻧﻪ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻄﺒﻘﺔ
 ﺑﻤﺪﻯ ﺍﻟﺨﺎﺹ (37) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺴﺎﺑﻖ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻓﻲ ﺇﻟﻴﻪ ﺃﺷﺎﺭﻭﺍ ﻣﺎ ﻫﻮﻭ ،ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺗﺘﺪﺧﻞ
 ﺍﻟﺦ... ﻭﺍﻟﻤﺤﺎﺑﺎﺓ ﺍﻟﺠﻬﻮﻳﺔ ﺍﻟﻤﺤﺴﻮﺑﻴﺔ، ﻏﺮﺍﺭ ﻋﻠﻰ ،ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺗﺪﺧﻞ
 ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺗﻘﺒﻠﻬﻢ ﻋﺪﻡ ﺩﺭﺟﺔ ﺇﻟﻰ - ﺭﺿﺎﻫﻢ ﻋﺪﻡ ﻋﻦ ﺃﻛﺜﺮ ﺍﺳﺘﻔﺴﺎﺭﻧﺎ ﻋﻨﺪ ،ﻟﻠﻨﻈﺮ ﺍﻟﻼﻓﺖ ﻭﻟﻜﻦ
 ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻁﺎﻟﺒﻲ ﻣﻦ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﺃﻥ ﺇﻟﻰ ﺗﺸﻴﺮ ،ﻭﺍﻗﻌﻴﺔ ﺍﻫﺪﺷﻮ ﺛﻤﺔ ﻫﻨﺎﻙ ﺃﻥ ﻟﻨﺎ ﺻﺮﺣﻮﺍ  -ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ
 ﺍﻟﺬﺍﺗﻴﺔ ﺳﻴﺮﺗﻬﻢ ﺇﺛﺮﺍء ﻣﻦ ﺟﻌﻠﺖ ﺑﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻴﺔ، ﻗﻮﺍﻧﻴﻦ ﺑﻔﻌﻞ ﻋﻤﻠﻬﻢ ﻣﻨﺎﺻﺐ ﻋﻠﻰ ﺣﺼﻠﻮﺍ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻷﺧﺮﻯ ﺎﺭﺍﻻﺧﺘﻴ ﻣﺮﺍﺣﻞ ﻟﺠﻤﻴﻊ ﺍﺟﺘﻴﺎﺯﻫﻢ ﺩﻭﻥ ﻟﻠﻌﻤﻞ، ﺻﻼﺣﻴﺎﺗﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﻟﻠﺤﻜﻢ ﻭﺣﻴﺪﺍ ﻣﻌﻴﺎﺭﺍ
 ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻓﻲ ﻟﻨﺎ ﺃﺩﻟﻮﻩ ﺑﻤﺎ ﻗﻮﺭﻧﺖ ﻣﺎ ﺇﺫﺍ ﻣﻨﻄﻘﻴﺔ ﺍﻷﻗﻮﺍﻝ ﻫﺬﻩﻭ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺗﻔﺮﺿﻬﺎ




 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




  ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﻐﺎﺩﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺮ (:59) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
  ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ
 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ  
  ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ
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  %  35.17
  56.32  75 ﻣﺼﺪﺭ ﺭﺯﻗﻬﻢ ﻭ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻁﻤﻮﺣﺎﺗﻬﻢ 
  7.74  511 ﻭ ﺍﻷﺟﻮﺭ ﺍﻟﻌﺎﻟﻴﺔ  ﻟﻼﻣﺘﻴﺎﺯﺍﺕﻧﻈﺮﺍ 
   54.71  24 ﺍﺭﺗﺒﺎﻁﻬﻢ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ 
  02.11  72 ﺑﺪﻭﻥ ﺇﺟﺎﺑﺔ 
 % 001  043  ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
  % 74.82    48 ﻧﻌﻢ
   001 % 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 
 ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺮ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺑﺮﺃﻱ ،ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ (59) ﺭﻗﻢ ﻼﻩﻋﺃ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻳﻮﺭﺩ
 ﻣﻐﺎﺩﺭﺓ ﻓﻲ ﻳﻔﻜﺮﻭﻥ ﻻ ﺑﺄﻧﻬﻢ %  35.17 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺃﻏﻠﺐ ﺃﻗﺮ ﺑﺤﻴﺚ ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﻐﺎﺩﺭﺓ
 %  7.74 ﻧﺴﺒﺘﻪ ﻣﺎ ﺑﻪ ﺃﻗﺮ ﻣﺎ ﻫﻮﻭ ﻳﺘﻘﺎﺿﻮﻧﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻷﺟﻮﺭ ﻭ ﻟﻼﻣﺘﻴﺎﺯﺍﺕ ﻧﻈﺮﺍ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻷﺳﺮ ﺍﺣﺘﻴﺎﺟﺎﺕ ﻟﺴﺪ ﻛﺎﻑ ﻋﺎﻟﻴﺎ ﺮﻳﺎﺷﻬ ﺩﺧﻼ ،ﻳﺘﻘﺎﺿﻮﻥ ﺑﺄﻧﻬﻢ ﻳﻘﺮﻭﻥ ﻧﺠﺪﻫﻢ ﺑﺤﻴﺚ ﻣﻨﻬﻢ
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻓﺮﺍﺩﺃ ﻣﻦ %  56.32 ﻧﺴﺒﺘﻪ ﻣﺎ ﻧﺠﺪ ﺟﺎﻧﺒﻬﻢ ﺇﻟﻰﻭ ،ﻣﺤﺘﺮﻡ ﺗﻘﺎﻋﺪ ﻣﻌﺎﺵ ﺿﻤﺎﻥ ﻣﻊ ﻳﻌﻮﻟﻮﻧﻬﺎ
 ﻭﻟﻬﻢ ،ﻁﻤﻮﺣﺎﺗﻬﻢ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻭ ﺭﺯﻗﻬﻢ ﻣﺼﺪﺭ ﻷﻧﻬﺎ ؛ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﻐﺎﺩﺭﺓ ﻓﻲ ﺃﺻﻼ ﻳﻔﻜﺮﻭﻥ ﻻ ﺑﺄﻧﻬﻢ ﺃﺩﻟﻮﺍ
 -ﻫﺬﺍ ﻣﻦ ﺑﺎﻟﺮﻏﻢﻭ - (95) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺴﺎﺑﻖ ﺠﺪﻭﻝﺍﻟ ﻓﻲ ﺇﻟﻴﻪ ﺃﺷﺎﺭﻭﺍ ﻛﻤﺎ ﺃﻋﻤﺎﻟﻬﻢ،ﻧﺤﻮ ﺍﻳﺠﺎﺑﻲ ﺍﻧﻄﺒﺎﻉ
 ﺍﻟﺤﺼﻮﻝﻭ ﻟﻠﺮﺯﻕ، ﺃﺧﺮﻯ ﻣﺼﺎﺩﺭ ﻋﻦ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﻴﺔﺑﺈﻣﻜﺎﻧ ﻣﻘﺎﺑﻠﺘﻬﻢ، ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﺿﻤﻨﻴﺎ ﻳﻌﺘﺮﻓﻮﻥ ﻧﺠﺪﻫﻢ
 ﺍﻷﻗﻮﺍﻝ ﻫﺬﻩ ﺩﻻﻟﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻤﻌﻦ ﻧﺪﻗﻖ ﻟﻮﻭ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﺗﺮﻙ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺮ ﺩﻭﻥ ﻦﻣ ﺇﺿﺎﻓﻴﺔ ﻞﻣﺪﺍﺧﻴ ﻋﻠﻰ
 ﺃﺧﺮﻯ ﻣﺼﺎﺭﻳﻒ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻋﻦ ﻳﺒﺤﺜﻮﻥ ﺑﺎﻋﺘﻘﺎﺩﻧﺎ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻫﺆﻻء ﺃﻥ ﻧﺴﺘﺸﻒ ﺑﻬﺎ؛ ﻟﻨﺎ ﺃﺩﻟﻮﺍ ﺍﻟﺘﻲ
 ﻣﻄﺒﺎﺗﻪﻭ ﺍﻟﻌﻴﺶ ﺳﺒﻞ ﺿﻴﻖ ﺧﻀﻢ ﻓﻲ ﺧﺎﺻﺔ ﻛﺜﺮﺃ ﻣﻌﺎﺷﻬﻢ ﻧﻤﻂ ﺗﺤﺴﻴﻦﻭ ،ﺍﻟﺘﺮﻓﻴﻬﻴﺔ ﺣﺎﺟﻴﺎﺗﻬﻢ ﻟﺘﻠﺒﻴﺔ
 ﻳﻠﻔﺖ ﻣﺎﻭ ، -ﺍﻟﻌﺰﺍﺏ  ﻏﻴﺮﻫﻢ ﻣﻦ ﺃﻛﺜﺮ - ﺍﻷﺳﺮ ﺃﺭﺑﺎﺏ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻣﻌﻈﻢ ﺑﻪ ﺻﺮﺡ ﻛﻤﺎ ،ﺍﻟﻌﺴﻴﺮﺓ
 ﺑﻬﺎ ﺍﺭﺗﺒﺎﻁﻬﻢ ﺑﺰﻳﺎﺩﺓ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﺮﻛﻬﻢ ﻋﺪﻡ ﻗﺮﻧﻮﺍ %  54.71 ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺛﻴﻦﺍﻟﻤﺒﺤﻮ ﺑﻌﺾ ﺃﻥ ﻟﻼﻧﺘﺒﺎﻩ
 ﻟﻬﺎ ﻳﻨﻈﺮﻭﻥ ﺃﺻﺒﺤﻮﺍﻭ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ، ﺑﺎﻻﻧﺘﻤﺎء ﻛﺒﻴﺮ ﺇﺣﺴﺎﺱ ﻟﻬﻢ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﻟﻘﺪﺍﻣﻰ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻣﻦ ﻣﻌﻈﻤﻬﻢﻭ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﺃﻛﺜﺮ ﻟﻌﻞ ﻭ ﻗﻮﺍﻟﻬﻢﺃ ﻓﻲ ﺴﻨﺎﻩﺗﻠﻤ ّ ﻣﺎ ﻫﺬﺍ ﻭ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻣﻴﺪﺍﻥ ﻓﻲ  ﺗﺠﻤﻌﻬﻢ ﺍﻟﺘﻲ ،ﺍﻟﻜﺒﻴﺮﺓ ﺍﻟﻌﺎﺋﻠﺔ ﺃﻧﻬﺎ ﻋﻠﻰ
 ﻧﻜﻤﻞ ﺃﻧﺎ ) ﻋﺒﺎﺭﺓﻭ (ﻧﺒﺪﻝ ﻧﻘﺪﺭﺵ ﻣﺎ ﻭ ﺍﻟﺒﻮﺭ، ﻓﻲ ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ ﻭﺍﻟﻔﺖ ) ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻟﻨﺎ ﺭﺩﺩﻭﻫﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ
 ﺍﻟﺸﺪﻳﺪ ﺍﺭﺗﺒﺎﻁﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﺗﺆﺷﺮ  ﺩﻻﻟﺔ ﻟﻬﺎ ﺗﻌﺎﺑﻴﺮ ﻫﺬﻩﻭ  (ﺩﺍﺭﻱ ﻭﻓﻲ ﺃﻧﺎ ﺗﻘﻮﻝ ﺍﻟﺒﻮﺭ ﻓﻲ ﻫﻨﺎ  ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ
  ﺫﻟﻚ. ﺍﻷﻣﺮ ﻛﻠﻔﻬﻢ ﻣﻬﻤﺎ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﺘﻔﺮﻳﻂ ﻋﺪﻡﻭ ،ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 ﺇﻟﻰ ﻭﺻﻠﺖ ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻣﻦ ﻟﻌﺪﺩ ،ﺗﻤﺎﻣﺎ ﻣﻨﺎﻗﻀﺔ ﺁﺭﺍء ﻧﺠﺪ ﺍﻵﺭﺍء ﻫﺬﻩ ﻣﻘﺎﺑﻞ ـﻲﻭﻓ
 ﻳﻔﺴﺮ ﻣﺎ ﻫﺬﺍ ﻟﻌﻞﻭ ؛ﺑﺬﻟﻚ ﺍﻟﻔﺮﺻﺔ ﻟﻬﻢ ﺳﻨﺤﺖ ﻣﺘﻰ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﺮﻙ ﻓﻲ ﻳﻔﻜﺮﻭﻥ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻭ %  74.82
 ﻳﺸﻌﺮﻭﻥ ﺟﻌﻠﺘﻬﻢ ﻛﺜﻴﺮﺓ ﺃﻣﻮﺭﺍ ﻫﻨﺎﻙ ﺃﻥ ﺗﻠﻤﺴﻨﺎ ﻓﻌﻼﻭ ،ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻋﻦ ﺭﺍﺿﻴﻦ ﻏﻴﺮ ﻫﺆﻻء ﺃﻥ
 ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺣﻴﺎﺓ ﻓﻲ ﻭﻓﻪﻅﺮ ﻭ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺩﻭﺭ ﻋﻠﻰ ﺭﻛﺰ ﻋﻨﺪﻣﺎ - ﺯﺑﺮﻍﺮﻫﻴ ﺑﺤﺴﺐ - ﺍﻟﺮﺿﺎ ﺑﻌﺪﻡ
 ﻣﻮﺿﻮﻉ ﺑﺸﺄﻥ ﺍﻟﻀﺒﺎﺑﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺘﻀﻠﻴﻞ ﻣﻦ ﻧﻮﻉ ،ﺗﻤﺎﺭﺱ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺃﻥ ﻣﻮﺭﺍﻷ ﻫﺬﻩ ﺃﻫﻢ ﻟﻌﻞﻭ ﺑﺎﻟﻤﻨﻈﻤﺔ،
 ﺗﺮﻙ ﻓﻲ ﻳﻔﻜﺮﻭﻥ ﻬﻢﺟﻌﻠ ﺍﻟﺬﻱ ﺍﻷﻣﺮ ﻟﻬﻢ، ﺍﻟﺘﺮﻗﻴﺔ ﻣﻨﺢ ﻓﻲ T0P*F9PT0" ﺍﻟﺼﺎﺑﻮﻁﺎﺝ " ﻣﻤﺎﺭﺳﺔ ﺗﺘﻌﻤﺪ ﻭ ﺍﻟﺘﺮﻗﻴﺔ
 ﺃﻥ ﺑﻤﺎﻭ - ﺍﻟﻤﺴﺒﻖ ﺍﻟﺘﻘﺎﻋﺪ ﻋﻦ ﻳﺒﺤﺜﻮﻥ ﻭ ﺍﻟﺘﻘﺎﻋﺪ، ﺃﺑﻮﺍﺏ ﻋﻠﻰ ﻣﻌﻈﻤﻬﻢ ﺃﻥﻭ ﺧﺎﺻﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 ﻓﻜﺎﻧﺖ ﺍﻟﺘﺮﻗﻴﺔ، ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻄﺒﻘﺔ ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﻋﻦ ﺃﻛﺜﺮ ﺍﻻﺳﺘﻔﺴﺎﺭ ﺣﺎﻭﻟﻨﺎ -ﻓﻴﻬﺎ ﻣﺒﺎﻟﻎ ﻫﺬﻩ ﻧﻈﺮﺗﻬﻢ
 ﺍﻟﺴﻠﻢ ﻓﻲ ﺳﻮﺍء ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺗﺮﻗﻴﺔ ﺃﻥ ﻟﻨﺎ ﺃﻛﺪ ﺃﻳﻦ ؛ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ ﺑﺎﻟﻤﺪﻳﺮﻳﺔ ﻓﺮﻋﻲ ﻣﺪﻳﺮ ﻁﺮﻑ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﻮﺿﻴﺤﺎﺕ
 ﺍﺟﺘﻴﺎﺯﻭ ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﻟﻌﺎﻣﻞ ﻳﺨﻀﻊ (SEIROGETAC) ﺍﻟﺮﺗﺐ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺮﻗﻴﺔ ﺃﻭ ( SNOLEHCE SEL)
 ﺑﻄﻴﺌﺔ ﺍﻟﺘﺮﻗﻴﺎﺕ ﺗﻜﻮﻥ ﻟﻜﻦ ﻭ ﺗﻨﻔﻴﺬ( ﺗﺤﻜﻢ، ﺇﻁﺎﺭ، ) ﻋﺎﻣﻞ ﻟﻜﻞ ،ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺑﺤﺴﺐ ﺍﻻﻣﺘﺤﺎﻧﺎﺕ
 ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻭﺓ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻳﺴﺘﺴﻴﻐﻪ ﻟﻢ ﺍﻟﺬﻱ ﺍﻷﻣﺮ ﻫﻮ ﻭ  - (Z) ﺍﻹﺩﺭﺍﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺑﺤﺴﺐ - ﻓﻘﻂ
 ﻣﻤﺎ ﺍﻟﺸﺪﻳﺪ ﺍﻹﺣﺒﺎﻁ ﺃﻧﻔﺴﻬﻢ ﻓﻲ ﺯﺭﻋﺖ ﺍﻟﺘﻲﻭ ،ﻋﻠﻴﻬﻢ ﺍﻟﻤﻔﺮﻭﺿﺔ ﺍﻟﺼﺎﺭﻣﺔ ﺍﻟﺮﻗﺎﺑﺔ ﻣﻦ ﺗﺬﻣﺮﻫﻢ
 ﻣﻐﺎﺩﺭﺓ ﻓﻲ ﺗﻔﻜﻴﺮﻫﻢ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲﻭ - ﺍﻟﻤﻮﻗﻒ ﺗﻘﺒﻠﻬﻢ ﻟﻌﺪﻡ  -،ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻤﺮﺩ ﻓﻲ ﻳﻔﻜﺮﻭﻥ ﺟﻌﻠﻬﻢ
 ﻁﺮﺣﻪ ﻣﺎ ﻣﻊ ﻛﺒﻴﺮ ﺣﺪ ﺇﻟﻰ ﺗﺘﻔﻖ ﻧﺠﺪﻫﺎ ،ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻫﺆﻻء ﺃﻗﻮﺍﻝ ﺩﻻﻟﺔ ﻓﻲ ﺑﺎﻟﺘﻤﻌﻦﻭ ؛ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 ﺩﺧﻮﻝ ﺑﻤﺠﺮﺩ ﺃﻧﻪ ﺍﻋﺘﻘﺪ ﻋﻨﺪﻣﺎ ،ﺍﻟﺮﺳﻤﻲ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢﻭ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺑﻴﻦ ﻟﺘﻨﺎﻗﺾﺍ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﻓﻲ ﺃﺭﺟﻴﺮﺱ ﻛﺮﻳﺲ
 ﻭﺍﻟﺘﺨﺼﺺ ﺍﻟﺼﺎﺭﻡ ﻛﺎﻟﻀﺒﻂ ﺭﻏﺒﺎﺗﻪ ﺇﺷﺒﺎﻉ ﺗﺤﺒﻂ ،ﻛﺜﻴﺮﺓ ﻣﺸﺎﻛﻞ ﺃﻣﺎﻡ ﻧﻔﺴﻪ ﻳﺠﺪ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻔﺮﺩ
   ﺍﺗﺠﺎﻫﻪ. ﺒﻴﺔﻠﺑﺴ ﺍﻟﺘﺼﺮﻑﻭ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﻣﺤﺎﺭﺑﺔ ﻓﻲ ﻳﻔﻜﺮ ﻳﺠﻌﻠﻪ ﻣﻤﺎ ،ﺍﻟﺪﻗﻴﻖ
 
 
                                                           
ﻣﺑﺎﻟﻎ -ﻣﻧﺢ ﺍﻟﺗﺭﻗﻳﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺱ ﻏﻳﺭ ﻣﻭﺿﻭﻋﻳﺔ ﻭ ﺗﻬﻣﻳﺵ ﺍﻟﻛﻔﺎءﺍﺕ ﺍﻟﺭﺍﻏﺑﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻣﻝ ﺑﺻﻭﺭﺓ   ﻭ ﻳﻘﺻﺩ ﺑﻪ ﺑﺣﺳﺏ ﺍﻟﻣﺑﺣﻭﺛﻳﻥ egatobaSﺍﻟﺻﺎﺑﻭﻁﺎﺝ  *
 -ﻓﻳﻬﺎ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




  ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ. ﻣﻨﻈﻮﺭ ﻭﻓﻖ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺑﺎﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻋﻼﻗﺔ (:69) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ
 ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
 ﺍﻻﺣﺘﻤﺎﻻﺕ 
 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ
ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ 
  .ﺴﺎﻫﻢ ﻓﻲ ﺗﻄﻮﻳﺮ ﺍﻟﻌﻤﻞﻳ
  11.72  08
ﺴﺎﻫﻢ ﻓﻲ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﺟﻮﺩﺓ ﻳﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺃﻛﻔﺎء 
   .ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ
  85.43  201
ﻭ ﺍﺳﺘﻌﺪﺍﺩﺍﺗﻪ ﻳﺰﻳﺪ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻭﻓﻖ ﻗﺪﺭﺍﺗﻪ 
  ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻪ. ﻣﻦ ﺩﺭﺟﺔ ﺍﺳﺘﻘﺮﺍﺭﻩ
  65.31  04
 ﺗﺴﺎﻋﺪﻩ ﻋﻠﻰﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﺮﺩ ﻳﻤﻠﻚ ﻣﺆﻫﻼﺕ ﻋﺪﻳﺪﺓ 
  .ﺍﻹﺑﺪﺍﻉ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ
  65.31  04
  91.11 33 ﺑﺪﻭﻥ ﺇﺟﺎﺑﺔ 
 % 001 592 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 
 ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﻟﻤﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔﻭ ﺍﻻﻧﺘﻘﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺮﺍﺟﻌﺔ ﺿﻮء ﻭﻓﻲ ﺳﺒﻖ، ﻣﺎ ﻟﻜﻞ  ﻧﺘﻴﺠﺔﻭ
 ﺔﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪﻭ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ، ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺑﺄﻥ ﺟﻠﻴﺔ، ﺑﺼﻮﺭﺓ ﻨﺎﻟ ﻳﺘﻀﺢ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ، ﺑﺎﻟﺠﺪﺍﻭﻝ
 ﻬﻨﻲﺍﻟﻤ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ) ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻣﺘﻐﻴﺮﻱ ﺩﻻﻻﺕﻭ ﺃﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﺘﻘﺎء ﻋﻦ ﺢﺗﻔﺼ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ، ﻣﻴﺪﺍﻥ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺎﺓ
 ﺑﺤﺚ ﺃﻣﺎﻡ ﻧﻔﺴﻪ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﻤﺘﺼﻔﺢ، ﻳﺠﺪ ﺃﻥ ﺇﺫﻥ ﻋﺠﺐ ﻓﻼ ، ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ( ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔﻭ
 ﺍﻹﻣﺒﺮﻳﻘﻲ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﻣﻦ ﺍﺗﺨﺬﺕ، ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻨﻈﻴﻤﻴﺔ -ﺍﻟﺴﻮﺳﻴﻮ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﻓﻲ ﻧﻔﺴﻪ ﻓﺮﺽ ﻣﻮﺿﻮﻉ،
 ﺍﻟﺴﻴﺎﻗﺎﺕ ﺗﺒﺎﻳﻦ ﻅﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﻳﻦ ﻫﺬﻳﻦ ﺑﻴﻦ  ﺍﻟﻌﻼﺋﻘﻴﺔ ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁﺎﺕ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﻋﻦ ﺑﺪﻗﺔ ﺗﻌﺒﺮ، ﻮﺳﻴﻠﺔﻛ
 .ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﻬﺎ ﺗﻤﺮ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻳﺔ ﻭ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
 ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻣﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﻭﺃﺑﻌﺎﺩ ﺩﻻﻻﺕ ﺍﻟﺘﻘﺎء ﻣﻦ ﺃﻛﺜﺮ ﺍﻟﺘﺄﻛﺪ ﻭﺑﻬﺪﻑ ﺍﻟﺘﻮﺿﻴﺢ، ﻫﺬﺍ ﻋﻠﻰ ﺎﺴﺗﺄﺳﻴﻭ
 ﺭﺃﻱ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺧﻼﻟﻪ ﻣﻦ ﺣﺎﻭﻟﻨﺎ ،ﻣﻔﺘﻮﺡ ﺳﺆﺍﻝ ﻁﺮﺡ (69) ﺭﻗﻢ ﻼﻩﻋﺃ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻣﻌﻄﻴﺎﺕ ﻓﻲ ﺣﺎﻭﻟﻨﺎ
 ﺗﺮﻙﻭ ﺘﺮﺣﺔﻘﻣ ﺑﺪﺍﺋﻞ ﺑﺎﺧﺘﻴﺎﺭ ﺗﻘﻴﻴﺪﻫﻢ ﺩﻭﻥ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ، ﻣﺘﻐﻴﺮﻱ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻭﺟﻮﺩ ﺑﺸﺄﻥ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺃﻓﺮﺍﺩ
 ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻫﺬﺍ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻮﺿﺤﺔ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺩﻟﺖ ﻓﻘﺪ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻫﺬﺍ ﻓﻲﻭ ،ﺭﺃﻳﻬﻢ ﻹﺑﺪﺍء ﺍﻟﻤﺠﺎﻝ ﻟﻬﻢ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﻳﻦ ﺑﻴﻦ ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ   ﻫﺬﻩ ﺗﺠﺴﺪ ﺑﻤﺪﻯ ،ﻣﺘﻔﺎﻭﺗﺔ ﺑﻨﺴﺐ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺃﻏﻠﺐ ﺃﻥ
 ﺟﻮﺩﺓ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﻓﻲ ﻳﺴﺎﻫﻢ ﺃﻛﻔﺎء ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺑﺄﻥ   %85.43  ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻣﻨﻬﻢ ﻣﺒﺤﻮﺛﺎ 201 ﺃﻗﺮ ﺑﺤﻴﺚ
 ﺑﻨﻔﺲﻭ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ، ﻞﺑﻜ ﺭﺃﻳﻬﻢ ﻋﻦ ﻟﻨﺎ ﻋﺒﺮﻭﺍ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻫﺆﻻء ﺃﻥ ﻳﻔﺴﺮ ﻣﺎ ﻫﺬﺍﻭ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ،
  ﺃﻛﺪﻭﺍ ﺃﻳﻦ  (34) ﺭﻗﻢ ﻭ (14) ﺭﻗﻢ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﻴﻦ ﺍﻟﺠﺪﻭﻟﻴﻦ ﻣﻀﺎﻣﻴﻦ ﻓﻲ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺃﺷﺎﺭﻭﺍ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻹﺩﻻءﺍﺕ
 ﺗﺤﺴﻴﻦ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﺑﺈﻣﻜﺎﻧﻪ ،ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻭ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺓ ﺃﺳﺎﺱ ﻋﻠﻰ ،ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻩ ﻳﺘﻢ ﺍﻟﺬﻱ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺃﻥ ﻋﻠﻰ
 ﻣﻦ %  11.72 ﻧﺴﺒﺘﻪ ﻣﺎ ﻛﺬﻟﻚ ﺃﻛﺪﻩ ﻣﺎ ﻫﻮﻭ ﻣﻤﻜﻦ، ﺯﻣﻦ ﻭ ﻔﺔﺗﻜﻠ ﺑﺄﻗﻞ ﻭ ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﻧﻮﻋﻴﺔ
 ﺗﻄﻮﻳﺮ ﻓﻲ ﺳﻴﺴﺎﻫﻢ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﻓﻲ ﻭﺗﻌﻴﻴﻨﻪ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺑﺄﻥ ،ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ
 ﺗﺘﻔﻖ ﻭ ﻭﺍﻗﻌﻴﺔ ﻧﺠﺪﻫﺎ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ، ﻫﺆﻻء ﺃﻗﻮﺍﻝ ﻟﺪﻻﻻﺕ ﺑﺘﻔﺤﺼﻨﺎ ﻭ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻭ  ،ﺍﻟﻌﻤﻞ
 ﻳﺮﺗﺒﻂ ،ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺑﺄﻥ ﺭﺃﻯ ﻭ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺍﻟﺘﻜﻮﻳﻦ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﻓﻲ ﻓﺎﻳﻮﻝ ﻫﻨﺮﻱ ﺣﺪﺩﻩ ﺍﻟﺬﻱ ﺍﻟﻤﺒﺪﺃ ﻣﻊ
 ﺍﻟﻔﺎﻳﻮﻟﻲ ﺍﻟﻤﺒﺪﺃ ﻫﺬﺍ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﻣﻦ ﺗﺄﻛﺪﻧﺎ ﻗﺪ ﻭ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﺍﻟﺮﺟﻞ ﻭﺿﻊ ﺑﻤﺪﻯ
 ﺃﻫﺪﺍﻓﻬﺎ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﺳﻌﻴﻬﺎ ﻓﻲ ،ﺍﻟﺪﻗﻴﻘﺔ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺍﻷﺳﺎﻟﻴﺐ ﻋﻠﻰ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻛﻮﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻓﻲ
 ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﻻﺕ ﻧﺸﺎﻁﺎﺕ ﻴﻊﺗﻮﺳﻭ ﺔ،ﺍﻟﺸﺎﻣﻠ ﺍﻟﺠﻮﺩﺓ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻣﺤﺎﻭﻟﺘﻬﺎ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﺫﻟﻚﻭ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ
 ﻭﺍﻟﺘﻲ ،ﺍﻟﻤﺆﻫﻠﺔ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺍﺕ ﺗﻮﻓﺮ ﺑﻤﺪﻯ ﻳﺮﺗﺒﻂ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﻫﺬﻩ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺃﻥ ﺷﻚ ﻭﻻ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﻳﺔ،
 ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﻣﻨﻪ ﺗﺄﻛﺪﻧﺎ ﻣﺎ ﻫﻮﻭ ﻭﺧﺒﺮﺍﺗﻬﺎ ﻗﺪﺭﺍﺗﻬﺎ ﺗﻨﺎﺳﺐ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﻨﺎﺻﺐ ﻓﻲ ﺗﻌﻤﻞ
 ﺃﻥ ﻋﻠﻰ - ﻣﻔﺼﻞ ﺑﺸﻜﻞ ﻭ - ﻟﻨﺎ ﻋﺒﺮﻭﺍ ﺍﻟﺬﻳﻦﻭ ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ ﻓﺌﺔ ﻣﻊ ﺃﺟﺮﻳﻨﺎﻫﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺤﺮﺓ ﻭﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ
 ﻗﻴﺎﺩﺓ  ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ ﻓﻲ ﺧﺎﺻﺔ ﻭ ،ﺃﻋﻤﺎﻟﻬﺎ ﻣﻤﺎﺭﺳﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺸﻮﺍﺋﻴﺔ ﺍﻟﻄﺮﻕ ﻋﻠﻰ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﺗﻌﺪ ﻟﻢ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺑﻬﺬﻩ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻟﺤﺴﺎﺳﻴﺔ ﺍﻧﻈﺮ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ ﺍﻟﻤﺪﻳﺮﻳﺔ ﻭ ﺍﻟﺒﺤﺮﻱ ﺍﻟﺴﺤﺐ ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ ﻭ ﺎءﺍﻟﻤﻴﻨ ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ
 ﻻ - ﻟﺬﻟﻚ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺍﺕ ﺇﻟﻰ ﻳﺤﺘﺎﺝ ،ﺑﻬﺎ ﺍﻟﻤﻨﺎﺻﺐ ﺷﻐﻞ ﺃﻥ ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻭﺓ ﻣﺴﻤﻮﺡ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﺨﻄﺄ ﺃﻥﻭ
 ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻁﺮﻕ ﺗﺤﻠﻴﻞﻭ ﺗﺨﻄﻴﻂ ﻓﻲ ﺍﻟﺪﻗﻴﻖ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻷﺳﻠﻮﺏﺍ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﻳﺠﺐ ﻭﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ  - ﻏﻴﺮﻫﺎ
 ﺃﻥ ﻋﻠﻰ ﺃﻛﺪ ﻋﻨﺪﻣﺎ ROLYAT  ﺗﺎﻳﻠﻮﺭ  ﺃﻛﺪﻩ ﻣﺎ ﻫﺬﺍﻭ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻟﺰﻳﺎﺩﺓ ،ﻟﺢﺍﻟﻤﺼﺎ ﺑﻬﺬﻩ
 ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻓﻲ ﻳﺴﺎﻫﻤﺎﻥ ﺍﻟﺘﺨﻤﻴﻨﻲ ﺍﻟﻔﻜﺮ ﻋﺰﻝﻭ ،ﺍﻟﻨﻈﺎﻡ ﺃﺟﻬﺰﺓ ﻟﻤﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﺪﻗﻴﻖ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻞ ﻭ ﺍﻟﺘﺨﻄﻴﻂ
 ﻋﻨﻬﺎ ﺮﻳﻌﺒ - ﻓﺎﻟﻜﻞ  - ﻣﻔﻬﻮﻣﻬﺎ ﺣﻮﻝ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺭﺅﻯ ﺗﺒﺎﻳﻨﺖ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻷﺧﻴﺮﺓ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ
  - ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻷﻏﻠﺐ ﺍﻟﻤﻔﻬﻮﻡ ﻫﺬﺍ ﻭﺷﺮﺡ ﺗﻮﺿﻴﺢ ﺣﺎﻭﻟﻨﺎ ﺃﻧﻨﺎ ﻋﻠﻤﺎ - ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ، ﻧﻈﺮﺗﻪ ﺯﺍﻭﻳﺔ ﻣﻦ
 ﻓﻲ ﺍﻫﺬﻭ ،ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ ﻣﺠﺎﻻﺕ ﻭ ﺃﺑﻌﺎﺩ ﻳﺘﺨﺬ ،ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻟﺪﻯ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻣﻔﻬﻮﻡ ﺑﺄﻥ ﻳﻔﺴﺮ ﻣﺎ ﻫﺬﺍ ﻟﻌﻞﻭ
 ﺍﻟﻄﺮﻭﺣﺎﺕ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺑﻪ ﺃﻣﺪﺗﻨﺎ ﻣﺎ ﺑﺤﺴﺐ ،ﺍﻟﻤﻔﻬﻮﻡ ﻫﺬﺍ ﻏﻤﻮﺽﻭ ﺿﺒﺎﺑﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺭﺍﺟﻊ ﺍﻋﺘﻘﺎﺩﻧﺎ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ




 ﻛﻤﺎ ،ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﻣﺠﺎﻻﺕ ﺍﺧﺘﻼﻑﻭ ﻟﺘﻮﺳﻊ ﺃﻭ ﺍﻟﻨﻈﺮﻱ، ﺍﻟﺠﺎﻧﺐ ﻓﻲ ﻬﺎﺇﻟﻴ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﻛﻤﺎ ،ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ
 ﻟﻮﺣﺔ ﺃﺳﻠﻮﺏ ﺑﺎﺳﺘﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﻘﻴﺎﺱ ﻭ ﺍﻟﻤﺤﺘﻮﻯ ﺗﺤﺪﻳﺪ " ﺣﻮﻝ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﻓﻲ ﺳﻮﻳﺴﻲ ﺍﻟﻮﻫﺎﺏ ﻋﺒﺪ ﺃﻗﺮﻩ
 ﻣﺠﺎﻝ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺃﻥ ﺑﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﻤﺠﺎﻻﺕ، ﻣﺘﻌﺪﺩﺓ ﺑﺄﻭﺟﻪ ﻅﺎﻫﺮﺓ ،ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺃﻥ ﺇﻟﻰ ﺃﺷﺎﺭ ﺣﻴﻨﻤﺎ " ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ
  ﺁﺧﺮ. ﻣﺠﺎﻝ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺗﻌﻨﻲ ﻻ
 ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻧﺴﺒﺔ ﺗﺴﺎﻭﻯ ﻧﺠﺪ ،ﺍﻟﻤﺘﺒﻘﻴﺔ ﺍﻟﻔﺌﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺑﻪ ﺃﻗﺮ ﻟﻤﺎ ﺗﻔﺤﺼﻨﺎ ﻲﻓـﻭ
 ﺍﻣﺘﻼﻛﻪ ﺃﻥ ﻛﻤﺎ ﺍﺳﺘﻘﺮﺍﺭﻩ ﺩﺭﺟﺔ ﻣﻦ ﻳﺰﻳﺪ ،ﻭﺍﺳﺘﻌﺪﺍﺩﺍﺗﻪ ﻗﺪﺭﺍﺗﻪ ﻭﻓﻖ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺑﺄﻥ ﺃﻗﺮﻭﺍ
 %  65.31 ﻫﺆﻻء ﻧﺴﺒﺔ ﺑﻠﻐﺖﻭ ﻋﻤﻠﻪ، ﻣﺠﺎﻝ ﻓﻲ ﺍﻹﺑﺪﺍﻉ ﻋﻠﻰ ﻗﺪﺭﺗﻪ ﻣﻦ ﻳﺰﻳﺪ ﻋﺪﻳﺪﺓ ﻟﻤﺆﻫﻼﺕ
 ﻗﺒﻞ ﻣﻦ ﺇﻟﻴﻪ ﻳﻨﻈﺮ ﺣﺎﻟﻴﺎ ﺃﺻﺒﺢ  ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ ﺍﻟﻤﻮﺭﺩ ﺑﺄﻥ ﻳﻔﺴﺮ ﻣﺎ ﻫﺬﺍ ﻟﻌﻞﻭ ،ﺍﻟﺘﻮﺍﻟﻲ ﻋﻠﻰ %  65.31ﻭ
 ﻟﺮﻏﺒﺎﺗﻪ ﻭﻓﻘﺎ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻩ ﺗﻢ ﻣﺎ ﺇﺫﺍ ﺍﻹﺑﺪﺍﻉ ﻋﻠﻰ ﻗﺎﺩﺭﺓﻭ ،ﻓﺎﻋﻠﺔ ﺑﺸﺮﻳﺔ ﻗﻮﺓ ﺃﻧﻪ ﻋﻠﻰ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ
 ﺍﻟﻘﻮﺓ ﺗﺸﻜﻞ ﻛﺎﻧﺖ ﺍﻟﺘﻲ -ﺃﻫﻤﻴﺘﻬﺎ ﺭﻏﻢ - ﺍﻷﺧﺮﻯ ﺍﻟﻤﺎﺩﻳﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺑﺬﻟﻚ ﺗﻀﺎﻫﻲ ﺍﻟﺘﻲ ،ﻣﺆﻫﻼﺗﻪ ﻭ
 ﺍﻟﺤﺮﺓ ﻟﻠﻤﻘﺎﺑﻼﺕ ﺇﺟﺮﺍﺋﻨﺎ ﺧﻼﻝ ﻣﻦ ﻣﻨﻪ ﺗﺄﻛﺪﻧﺎ ﻣﺎ ﻫﺬﺍﻭ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ، ﺇﺣﺪﺍﺙ ﻭ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺗﻄﻮﻳﺮ ﻓﻲ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ
 ﻓﻲ ﺗﻀﻊ ﺃﺻﺒﺤﺖ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺃﻥ ،ﻣﻨﻬﻢ ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ ﻓﺌﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﻭ ،ﻟﻨﺎ ﺃﻛﺪﻭﺍ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻭ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻣﻊ
 ﺍﻟﺬﻱﻭ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﻭﻧﻤﻮﻫﺎ ،ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻓﻌﺎﻟﻴﺘﻬﺎ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺎﺩﺭ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ ﺍﻟﻤﻮﺭﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺣﺴﺒﺎﻧﻬﺎ
 ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﻓﻲ ﻓﻘﻂ ﺍﻹﻓﺮﺍﻁ ﻭﻋﺪﻡ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ، ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ ﻭ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻋﻠﻰ ﻳﺘﻮﻓﺮ
 ﻁﺮﺣﻪ ﻣﺎ ﻣﻊ ﻛﺒﻴﺮ ﺣﺪ ﺇﻟﻰ ﻳﺘﻔﻖ ﻫﺬﺍﻭ  -ﺃﺳﻠﻔﻨﺎ ﻛﻤﺎ - ﺩﻗﺘﻬﺎ ﻭ ﺃﻫﻤﻴﺘﻬﺎ ﺩﺭﺟﺔ ﺑﻠﻐﺖ ﻣﻬﻤﺎ ﺍﻟﻤﺎﺩﻳﺔ
 ﺑﺎﻟﺰﻳﺎﺩﺓ ﺗﻔﺴﻴﺮﻩ ﻳﻤﻜﻦ ﻻ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﺍﻟﻨﻤﻮ ﺃﻥ ﻛﺪﺃ ﺣﻴﻨﻤﺎ ،ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ ﺍﻟﻤﺎﻝ ﺭﺃﺱ ﻧﻈﺮﻳﺘﻪ ﻓﻲ ﺰﺷﻮﻟﺘ
 ﺍﻟﻤﺎﻝ ﺱﺃﻟﺮ ﺍﻟﻤﺘﺮﺍﻛﻢ ﺍﻟﻤﺨﺰﻭﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﺰﻳﺎﺩﺓ ﺇﻟﻰ ﺑﺎﻷﺳﺎﺱ ﻳﺮﺟﻊ ﺇﻧﻤﺎﻭ ﺍﻟﻤﺎﺩﻳﺔ، ﺍﻟﻤﺪﺧﻼﺕ ﻓﻲ
 ﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺎﺕﺍﻻﺳ ﺑﻴﻦ ﻣﻦ ﺗﻌﺘﺒﺮ ،ﺍﻟﺼﺤﻴﺢ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺑﺄﻥ ﺰﺷﻮﻟﺘ ﻭﻳﻀﻴﻒ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ،







 ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻊ: ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑ





 ﻳﺸﺘﺮﻁ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺑﺎﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﺍﻟﻤﺤﻮﺭ ﻭﻣﻌﺎﻟﺠﺔ ﺘﺤﻠﻴﻞﺑ ،ﺍﻟﻔﺼﻞ ﻫﺬﺍ ﻓﻲ ﻗﻤﻨﺎ
 ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﻣﺠﺎﻝ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺎﺋﻤﻴﻦ ﻳﺮﺍﻋﻴﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲﻭ ،ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻁﺎﻟﺒﻲ ﻓﻲ ﺗﻮﻓﺮﻫﺎ
 ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺑﺘﺤﻠﻴﻞ ﻗﻤﻨﺎ ﻛﻤﺎ ،ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ ﺍﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﺩﻭﺭﻫﺎ ﻭﺿﺤﻨﺎﻭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ
 ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻋﻠﻰ ﺃﺛﺮﻫﺎ ﻨﺎﺑﻴّ ﻭ ،ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻏﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺑﻤﺤﻮﺭ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ
 ﻭﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﻷﻓﺮﺍﺩﺍ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻁﺮﻑ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺔ ﺤﻨﺎﻭﺿ ّ ﺃﺧﻴﺮﺍﻭ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ،
 ﻟﻨﺎ ﺃﻣﺪﺗﻪ ﻣﺎ ﺇﻟﻰ ﻋﻠﻴﻪ ﻤﺪﻧﺎﺍﻋﺘ ﺍﻟﺬﻱ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻞ ﻫﺬﺍ ﺍﺳﺘﻨﺪﻭ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ، ﺍﻷﺩﺍء ﻣﺴﺘﻮﻳﺎﺕ ﺑﺰﻳﺎﺩﺓ
 ﺭﺑﻂ ﻋﻠﻰ ﻋــــــﻼﻭﺓ ﻦﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴ ﻓﺌﺔ ﻣﻊ ،ﺑﻬﺎ ﻗﻤﻨﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕﻭ ﺔﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴ ﺍﻟﺪﻻﺋﻞﻭ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫــــــﺪ
    ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ. ﻣﻦ ﺍﻟﻨﻈﺮﻱ ﻟﺠﺎﻧﺐ ﺑﺎ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﺍﺕﺍﻟﻘﺮﺍء ﻫﺬﻩ
  ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔﻣﻌﺎﻟﺠﺔ ﻭ
 ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻓﻲ ﺿﻮء ﻓﺮﻭﺿﻬﺎ  ﺃﻭﻻ:
 ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻓﻲ ﺿﻮء ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ  ﺛﺎﻧﻴﺎ:
 ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻓﻲ ﺿﻮء ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ  ﺛﺎﻟﺜﺎ:
 ﻣﻮﻗﻊ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔ ﻣﻦ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ  ﺭﺍﺑﻌﺎ:
 ﺍﻟﻘﻀﺎﻳﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺜﻴﺮﻫﺎ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ  ﺧﺎﻣﺴﺎ:
 ﺍﻟﺘﻮﺻﻴﺎﺕ ﻭﺍﻻﻗﺘﺮﺍﺣﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ ﺳﺎﺩﺳﺎ:













ﺣﻘﺎﺋﻖ ﻴﻠﻨﺎ ﻟﻤﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ، ﻭﺍﺳﺘﻨﻄﺎﻗﻬﺎ ﻭﺇﻋﻄﺎﺋﻬﺎ ﺩﻻﻻﺕ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﻭﺑﻌﺪ ﺗﺤﻠ
ﺗﻨﻈﻴﻤﻲ ﻣﺴﺘﻤﺪ  -ﻭﻓﻖ ﻣﻨﻈﻮﺭ ﺳﻮﺳﻴﻮ ،ﺍﺕ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔﻴﺔ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﺇﺧﻀﺎﻋﻬﺎ ﻟﻤﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻘﺮﺍءﻭﺍﻗﻌ
ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺪﺭﺍﺳﺔ، ﻧﺤﺎﻭﻝ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻔﺼﻞ، ﻋﺮﺽ ﻭﺍﻟﺘﺮﺍﺙ ﺍﻟﻨﻈﺮﻱ ﻟﻠﻭﻣﻦ ﺍﻟﻮﺍﻗﻊ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻲ 
 ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻓﻲ ﺿﻮء ﺍﻟﻤﺮﺗﻜﺰﺍﺕ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ: 
  .ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻓﻲ ﺿﻮء ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻄﺮﻭﺣﺔ •
ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻓﻲ ﺿﻮء ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺟﺮﻳﺖ ﻓﻲ ﺑﻴﺌﺎﺕ ﺗﻨﻈﻴﻤﻴﺔ  •
  .ﻭﺭﻗﻊ ﺟﻐﺮﺍﻓﻴﺔ ﻣﺘﺒﺎﻳﻨﺔ
  .ﺎﺋﺞ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻓﻲ ﺿﻮء ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻧﺘ •
 .ﻣﻮﻗﻊ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔ ﻣﻦ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ  •
ﺩﺭﺍﺳﺎﺕ ﻣﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ، ﻓﻀﻼ ﻋﻦ ﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺜﻴﺮﻫﺎ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ، ﻭﺗﻜﻮﻥ ﻣﻨﻄﻠﻘﺎ ﻟﺒﺤﻮﺙ ﻭﺍﻟﻘﻀﺎﻳ •
ﺑﻤﺨﺘﻠﻒ ﻣﻮﺟﻬﺎﺗﻬﺎ  ،ﺗﻘﺪﻣﻬﺎ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺎﺕ ﻋﺎﻣﺔـــــــــــﺍﻗﺘﺮﺍﺣﻭ ﺮﻭﺝ ﺑﺘﻮﺻﻴﺎﺕــــــــﺍﻟﺨ

















 ﺃﻭﻻ: ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻓﻲ ﺿﻮء ﻓﺮﻭﺿﻬﺎ 
ﺍﻟﺘﻲ ﻭﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﻭﺍﻻﻧﺘﻘﺎﺋﻴﺔ  ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ، ﻭﺑﺎﻻﺳﺘﻨﺎﺩ ﺇﻟﻰ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺎﺕ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ
ﺻﻠﺖ ﺗﻮ ،ﻓﻲ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ، ﻓﺈﻥ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔ  ﺍﻹﻣﺒﺮﻳﻘﻴﺔ  ﺪﺍﺗﻬﺎﺗﺠﺴﺍﺗﻀﺤﺖ ﻣﻌﺎﻟﻤﻬﺎ ﻭ
ﻦ ﻣﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﻤﺤﻮﺭ ﺣﻮﻝ ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﻛﺸﻒ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻴﻦ ﻋﺪﺩ ﻭ ،ﺇﻟﻰ ﻋﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ ﻭﺍﻟﺠﺰﺋﻴﺔ
ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺘﻲ  ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻔﺼﻞﻋﻠﻴﻪ ﻧﺤﺎﻭﻝ ﻓﻲ ، ﻭﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﻤﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﻔﺮﻭﺽ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ
 ﻳﻠﻲ: ﻛﻤﺎ ﺗﻮﺻﻠﻨﺎ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﺿﻮء، ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﻤﻨﺎ ﺑﺼﻴﺎﻏﺘﻬﺎ
 ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻔﺮﺿﻴﺎﺕ ﺍﻟﻔﺮﻋﻴﺔ:  -1
 ﻘﺔ ﻓﻲﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﺍﻟﻤﻄﺒّ  ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺗﺴﺎﻫﻢ ﺍﻟﺘﻲ ﻣﻔﺎﺩﻫﺎ: : ﻭﺍﻷﻭﻟﻰﻧﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻴﺔ  -
 . ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ، ﻓﻲ ﺍﻟﺤﺼﻮﻝ ﻋﻠﻰ ﻣﻮﺍﺭﺩ ﺑﺸﺮﻳﺔ ﻣﺆﻫﻠﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ
 ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔﺑﻴﻦ ﻣﺘﻐﻴﺮ ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ  ،ﺳﻌﺖ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﻟﻜﺸﻒ ﻋﻦ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ
ﻴﻒ ﻁﻠﺐ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ، ﺗﻮﺻ ) ﺍﻟﺬﻱ ﻗﺴﻤﻨﺎﻩ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭ
ﻣﺘﻐﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﺆﻫﻠﺔ ﻭ  ( ﺎﺭﺍﺕ، ﺍﻟﻔﺤﺺ ﺍﻟﻄﺒﻲ، ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ ﺍﻟﺘﺠﺮﻳﺒﻴﺔﺍﻻﺧﺘﺒ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ
ﺍﻟﻜﺸﻒ ﻋﻦ ﻣﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﺷﺎﻏﻞ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ، ﺍﻟﺮﺟﻞ  )ﻭﺍﻟﺬﻱ ﻗﺴﻤﻨﺎﻩ ﻛﺬﻟﻚ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ 
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ  ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ، ﺍﻟﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ، ﺍﻟﻜﺸﻒ ﻋﻦ ﺍﻻﺳﺘﻌﺪﺍﺩﺍﺕ ﻭﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ 
 ﺍﺭﺗﺒﺎﻁﻴﺔﺗﻮﻗﻌﻨﺎ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﻭﺟﻮﺩ ﻋﻼﻗﺎﺕ ، ﻭ(ﺑﺄﻋﺒﺎء ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺇﻛﺴﺎﺏ ﺧﺒﺮﺍﺕ ﻋﻤﻠﻴﺔ
ﺗﺠﺴﺪﺍﺗﻪ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﻠﺔ ﻟﻜﻼ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﻳﻦ، ﻭﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﺳﻨﺤﺎﻭﻝ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻭﺍﻗﻌﻪ ﻭﺑﻴﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﺍﻟﻤﺸﻜ ّ
 ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻣﺎ ﺃﻣﺪﺗﻪ ﺑﻨﺎ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ:  ،ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﺒﺤﺚ
 :ﻋﻼﻗﺘﻪ ﺑﺎﻟﻜﺸﻒ ﻋﻦ ﻣﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﺷﺎﻏﻞ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔﺍﻷﻭﻝ: ﻁﻠﺐ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻭﺍﻟﻤﺆﺷﺮ  -
ﺑﺨﺼﻮﺹ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﻔﺮﺿﻴﺔ  ،ﻳﺘﻀﺢ ﻟﻨﺎ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﻤﺤﺼﻞ ﻋﻠﻴﻬﺎ
ﻗﺎﻣﻮﺍ  %  47.48ﻓﺮﺩﺍ ﻭ ﺑﻨﺴﺒﺔ  052ﺍﻟﻤﻘﺪﺭ ﻋﺪﺩﻫﻢ ﺑـ ، ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻭﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻴﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ
ﺑﺄﻧﻬﻢ ﻗﺎﻣﻮﺍ  ،ﺑﺤﻴﺚ ﺃﻗﺮ ﻫﺆﻻء MENAﻨﻴﺔ ﻟﻠﺘﺸﻐﻴﻞ ﺑﺎﻟﻮﻛﺎﻟﺔ ﺍﻟﻮﻁ ،ﺑﺎﺳﺘﻴﻔﺎء ﻁﻠﺒﺎﺕ ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﻢ
ﻫﻮ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻦ ، ﻭﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﺑﺘﻌﺒﺌﺔ ﻧﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﻄﻠﺐ ﺍﻟﺬﻱ ﺃﻋﺪﺗﻪ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ 
 %  82.42ﺃﺧﺮﻯ ﺗﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺑﻨﺴﺒﺔ ، ﻣﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﺷﺨﺼﻴﺔ ﻭ ﻧﻤﻮﺫﺝ ﻭﺭﻗﻲ ﻳﺘﻀﻤﻦ
، ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ ﺑﻨﺴﺒﺔ  %  24.13ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻛﻤﺎ ﻋﺒﺮ ﻋﻨﻬﺎ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻭ
ﺍﻟﺘﻲ ﺩﻭﻧﻮﻫﺎ  ،ﻣﺎ ﻳﻼﺣﻆ ﻓﻲ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕﻭ  %  82.41ﻋﺪﺩ ﺍﻟﻠﻐﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻘﻨﺔ ﻭ %  51.71
ﺃﻧﻬﺎ ﻛﺬﻟﻚ ﻣﺪﻭﻧﺔ ﻓﻲ ﺇﻋﻼﻥ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻛﻤﺎ ﺃﻛﺪﺗﻪ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ  ؛ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ ﻓﻲ ﻁﻠﺒﺎﺕ ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﻢ




ﻟﻜﻦ ﻣﺎ ، ﻭﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﺸﺮﻭﻁ ﺍﻟﻤﺘﻀﻤﻨﺔ ﻓﻲ ﺇﻋﻼﻥ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒﺍﻟﻤﺘﻭ (91)ﺍﻟﻤﻮﺿﺤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ 
ﻧﺠﺪ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻳﻘﻮﻣﻮﻥ ﺑﺈﻳﺪﺍﻉ ﺳﻴﺮﺗﻬﻢ ﺍﻟﺬﺍﺗﻴﺔ  ،ﻳﻠﻔﺖ ﻟﻼﻧﺘﺒﺎﻩ ﻭ ﺇﺫﺍ ﻧﻈﺮﻧﺎ ﺑﻨﻈﺮﺓ ﻓﺎﺣﺼﺔ ﻛﺬﻟﻚ
ﻟﻜﻦ ﻣﺎ ﻳﺠﺐ ﻗﻮﻟﻪ ﻓﻲ ﻣﺎ ﻭ% 31.88ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﺑﻠﻐﺖ ﺇﻟﻰ ﺟﺎﻧﺐ ﻁﻠﺐ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ، ﻭ ( VC)
ﺇﻟﻴﻪ ﺳﺎﺑﻘﺎ، ﻓﺈﻥ ﺃﻏﻠﺐ ﻁﺎﻟﺒﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻋﻨﺪ ﺍﺳﺘﻴﻔﺎﺋﻬﻢ ﻳﺨﺺ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺴﻴﺮ ﺍﻟﺬﺍﺗﻴﺔ ﻟﻠﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻛﻤﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ 
ﻧﻤﺎ ﻳﺠﻤﻌﻮﻥ ﺑﻴﻦ ﻋﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﻣﺤﺎﻭﻟﻴﻦ ، ﻻ ﻳﻜﺘﻔﻮﻥ ﺑﺘﺪﻭﻳﻦ ﻣﺆﻫﻞ ﻭﺍﺣﺪ، ﻭ ﺇﻟﺴﻴﺮﻫﻢ ﺍﻟﺬﺍﺗﻴﺔ
ﻣﻌﺘﻤﺪﻳﻦ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﻠﻮﺏ ﺍﻟﻤﺮﺍﻭﻏﺔ ﻣﻦ ، ﻟﺤﻴﺎﺗﻬﻢ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻭﺑﺬﻟﻚ ﺇﻋﻄﺎء ﺑﻄﺎﻗﺔ ﺗﻌﺮﻳﻔﻴﺔ
 ﺍﻟﺘﻲ ﺭﺑﻤﺎ ﻻ ﺗﺘﻮﻓﺮﻭ  ﻓﻲ ﺛﻨﺎﻳﺎ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺴﻴﺮﺓ ﻮﻝ،ﺇﻥ ﺻﺢ ﺍﻟﻘ -ﻳﺔﺮﻋﻀﻼﺗﻬﻢ ﺍﻟﻔﻜ -ﺧﻼﻝ ﺍﺳﺘﻌﺮﺍﺽ 
ﺑﺤﺴﺐ ﻣﺎ ﺃﺩﻟﻮﻩ ﻟﻨﺎ، ﻭ ﻟﻜﻦ ﻫﻤﻬﻢ ﺍﻟﻮﺣﻴﺪ ﻫﻮ ﻗﺒﻮﻟﻬﻢ ﻓﻘﻂ  ،ﻓﻲ ﺃﻏﻠﺒﻬﻢ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺩﻟﻮ ﺑﻬﺎ
 ﻹﺟﺮﺍء ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﺍﻷﻭﻟﻴﺔ.
ﺍﻟﻤﻘﺪﺭ ﺬﺍ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮ، ﺑﺄﻥ ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻭﺩﻟﺖ ﻛﺬﻟﻚ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺠﺰﺋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺪﻻﻻﺕ ﻫ -
ﻳﺆﻛﺪﻭﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ  % 27.32ﻣﺒﺤﻮﺛﺎ ﺁﺧﺮ ﺑﻨﺴﺒﺔ  07ﻭ  %  32.45ﻭ ﻧﺴﺒﺔ  061ﻢ ﺑـ ﻫﻋﺪﺩ
ﺑﺄﻥ   -ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻷﺣﻴﺎﻥ -ﻭ ﻓـــﻲ  -ﺩﺍﺋﻤﺎ - %  59.77ﺃﻱ ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺇﺟﻤﺎﻟﻴﺔ ﺗﻘﺪﺭ ﺑـ  (22)ﺭﻗﻢ 
ﻲ ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﺪﻭﻧﺔ ﻓ ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﺴﺘﻄﻴﻊ ﺍﻟﻜﺸﻒ ﻋﻦ ﻣﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﺷﺎﻏﻞ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ
ﺔ ﺑﻌﻤﻠﻴ ،ﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻗﻴﺎﻡ ﺍﻟﻘﺎﺋﻤﻴﻦ ﺑﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩﺗﻴﺔ؛ ﻭﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻭ ﺍﻟﺴﻴﺮ ﺍﻟﺬﺍ
ﺔ ﻣﺎ ﺃﻗﺮ ﺑﻪ ﻓﻲ ﺳﻴﺮﺗﻪ ﺗﻘﻮﻡ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﻤﻘﺎﺭﻧ، ﻭﺍﻟﺴﻴﺮ ﺍﻟﺬﺍﺗﻴﺔﻣﺮﺍﺟﻌﺔ ﻭ ﺗﻘﻴﻴﻢ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﻄﻠﺒﺎﺕ ﻭ
ﻛﺸﻒ ﺍﻟﺘﻨﺎﻗﺾ ﺍﻟﻤﻮﺟﻮﺩ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺟﻴﻦ ﻓﻴﻤﺎ  ،ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﻧﺔ ﺗﺴﺘﻄﻴﻊ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔﺍﻟﺬﺍﺗﻴﺔ، ﻭ
ﺗﺪﻗﻴﻖ ﻁﻠﺒﺎﺕ ﺇﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ ﻣﺮﺍﺟﻌﺔ ﻭﺗﻠﺠﺄ ﺇﻟﻰ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﻛﺬﻟﻚ ﺃﺩﻟﻮﺍ ﺑﻬﺎ، ﻭﻳﺨﺺ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ 
ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﺆﺷﺮ ﻋﻠﻰ ﻊ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﺤﺪﺩﺓ ﻣﺴﺒﻘﺎ ﻛﺸﺮﻭﻁ ﺃﺳﺎﺳﻴﺔ ﻟﻘﺒﻮﻝ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺢ، ﻭﻣ ،ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ
ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ ﻓﻲ ﻁﻠﺐ  ،ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺍﻟﻜﺸﻒ ﻋﻦ ﺍﻟﻤﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺤﺘﺎﺟﻬﺎ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ. 
ﻭﺿﻊ ﺍﻟﺮﺟﻞ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ  ،ﻋﻼﻗﺘﻪ ﺑﺈﻣﻜﺎﻧﻴﺔﻒ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﻭﻮﺻﻴﺍﻟﻤﺆﺷﺮ ﺍﻟﺜﺎﻧﻲ: ﺗ -
 .ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ
ﻣﻔﻬﻮﻡ ﺧﺎﺻﺔ ﺗﻮﺻﻴﻒ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺃﻧﻪ ﻟﻢ ﻳﻜﻦ ﻤﻜﻦ ﻣﻼﺣﻈﺘﻪ ﺑﺨﺼﻮﺹ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮ، ﻭﻣﺎ ﻳ
ﺲ ﻟﻜﻦ ﺗﻤﻜﻨﺎ ﻣﻦ ﺗﻠﻤ ّﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ ﻣﻔﻬﻮﻣﻪ ﺍﻟﺪﻻﻟﻲ ﻭ ،ﻣﺪﺭﻙ ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻛﺒﻴﺮﺓ ﻣﻦ ﻁﺮﻑ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻘﻮﻡ ﺑﻬﺎ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ  ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ، ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺑﻌﺾ ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ،ﺗﺠﺴﺪﺍﺗﻪ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ
ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﻮﺍﺟﺐ ﺗﻮﻓﺮﻫﺎ ﻓﻴﻬﻢ، ﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﺗﻤﻜﻴﻦ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﻴﻦ، ﻭﺳﻌﻴﻬﺎ ﻟﺘﺤﺪﻳﺪ ﻧﻮﻉ 




ﻫﻮ ﻣﺎ ﺃﻛﺪﺗﻪ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ، ﻭﻒ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎﺋﻁﺎﻟﺒﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻣﻦ ﺍﻻﻁﻼﻉ ﻋﻠﻰ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻮﻅﺎ
ﻣﻨﻬﻢ ﻓﻲ  %  52ﺑﺤﻴﺚ ﻋﺒﺮ %  001ﺑﻨﺴﺒﺔ  (32)ﻝ ﺭﻗﻢ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻮﺿﺤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭ
ﻛﺪﻭﺍ ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺮﻓﺘﻬﻢ ﺑﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺃ %  5.22ﻭ  ،ﺍﻁﻼﻋﻬﻢ ﻋﻦ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻟﺸﻐﻠﻬﺎ
ﺑﻤﺪﻯ ﻣﻌﺮﻓﺘﻬﻢ ﺑﺎﻟﻈﺮﻭﻑ  %  02ﺟﺎﻧﺒﻬﻢ ﻓﻘﺪ ﺃﻛﺪ ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﺇﻟﻰ ، ﻭﻒ ﺍﻷﺧﺮﻯﺋﻐﻠﻮﻧﻬﺎ ﺑﺎﻟﻮﻅﺎﺸﻳ
ﺑﺎﻟﺘﻤﻌﻦ ؛ ﻭﻧﺠﺪﻫﻢ ﻋﻠﻰ ﺍﻁﻼﻉ ﺑﺎﻟﻤﺨﺎﻁﺮ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﺍﻟﻤﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﻮﻅﺎﺋﻔﻬﻢ %  5.71ﺍﻟﻤﺤﻴﻄﺔ ﺑﻬﺎ ﻭ 
ﺎ ﻓﻴﻤ )ﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺗﻮﺻﻴﻒ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ  ،ﻓﻲ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ، ﻧﺠﺪﻫﺎ ﺗﺆﻛﺪ ﺍﻟﺘﺠﺴﺪﺍﺕ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ
( 32ﻫﻮ ﻣﺎ ﺃﻛﺪﺗﻪ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻮﺿﺤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )ﻭ  (ﻳﺨﺺ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ
ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻘﺎﺋﻤﻴﻦ ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻳﻘﻮﻣﻮﻥ  ،ﻲ ﻭﺿﺤﺖ ﻟﻨﺎﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘ
ﻦ ﺍﻟﻤﻮﻅﻔﻴﻦ ﺍﻟﺠﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻹﻁﻼﻉ ﻋﻠﻰ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﻤﻜ ّ، ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺑﺒﻌﺾ ﺍﻟﺨﻄﻮﺍﺕ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ
ﺍﻟﻮﺍﺟﺐ ﺗﻮﺍﻓﺮﻫﺎ ﻓﻴﻬﻢ ﻛﻤﺎ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﺤﺪﺩ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎ، ﻫﺆﻻء ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻧﺠﺪ 
ﺑﻄﻠﺐ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﺪﻳﺪﻫﺎ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ  ،ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻖﺍﻟﻤﺆﺷﺮ ﺍﻷﻭﻝ ﺩﻻﻻﺕ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻪ ﻓﻲ 
ﺍﻟﺬﻱ ﺃﻛﺪ ﻓﻴﻪ ﻭ (91ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ ) -ﻛﻤﺎ ﻣﺮ ﻣﻌﻨﺎ - ،ﻓﻲ ﺇﻋﻼﻧﺎﺕ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
ﻣﻊ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ  ،ﺍﻟﻤﺤﺘﻤﻞ ﺗﻄﺎﺑﻘﻬﺎﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﺤﺪﺩ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻭﺑﺄﻥ  ،ﻛﻞ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ
، ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ  % 49.54ﺠﺪ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻲ ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻣﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻧﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎ؛ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻳ
 %  15.31ﻣﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺴﻦ ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻭ %  12.61 ، ﺍﻟﺼﺤﺔ ﺍﻟﺬﻫﻨﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺒﺪﻧﻴﺔ ﺑﻨﺴﺒﺔ%  23.42ﺑﻨﺴﺒﺔ 
 ﻓﻴﻤﺎ )ﺗﺮﺍﻋﻲ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﺍﻟﻮﺍﺟﺐ ﺗﻮﺍﻓﺮﻫﺎ ﻓﻲ ﻁﺎﻟﺐ ﺍﻟﻌﻤﻞ  ،ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﺆﺷﺮ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻛﺬﻟﻚﻭ
ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﺆﺷﺮ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﺘﺒﻊ ﺧﻄﻮﺍﺕ ﻭ (ﻳﺨﺺ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻭ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﺍﻟﻮﺍﺟﺐ ﺗﻮﻓﺮﻫﺎ ﻓﻴﻪ
 ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﺤﺎﻭﻝ ﻣﻦ ﺧﻼﻟﻬﺎ ﺍﺳﺘﻘﻄﺎﺏ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺗﺘﻼءﻡ ﻣﺆﻫﻼﺗﻬﻢ ﻣﻊ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎ
ﻓﻘﺪ ﺃﻛﺪﺕ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ ﺍﻟﺘﻲ  ،ﻟﻠﺘﺪﻟﻴﻞ ﻋﻠﻰ ﻣﺼﺪﺍﻗﻴﺔ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻣﺪﺗﻨﺎ ﺑﻬﺎ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔﻭ
ﺆﺳﺴﺔ ﺗﻘﻮﻡ ﺑﺘﻘﺪﻳﻢ ﺍﺳﺘﻤﺎﺭﺍﺕ ﻣﻜﺘﻮﺑﺔ ﻟﻠﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺠﺪﺩ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻤ ،ﺟﺮﻳﻨﺎﻫﺎ ﻣﻊ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕﺃ
ﺍﻟﻤﺤﺘﻤﻞ ﺷﻐﻠﻬﺎ  ،ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻣﺤﺪﺩﺓ ﺑﻬﺪﻑ ﺗﻌﺮﻳﻔﻬﻢ ﺑﺎﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪﺓ ،ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺗﻢ ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﻢ
ﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺨﺎﻁﺮ ﺃﻭ  ،ﻓﻴﻬﺎ ﺎﻣﻬﺎ، ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﺍﻟﻔﻴﺰﻳﻘﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺆﺩﻯﻣﻬ، ﺻﻼﺣﻴﺎﺗﻬﺎ ﻭﻣﻦ ﻧﺎﺣﻴﺔ
  ﺍﻷﻣﺮﺍﺽ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺤﺘﻤﻞ ﺍﻹﺻﺎﺑﺔ ﺑﻬﺎ.
ﻭﻅﻴﻔﺔ ﻏﻴﺮ ﻣﺤﺪﺩﺓ ﺑﺼﻮﺭﺓ ﺟﻠﻴﺔ ﺗﺤﺖ  ،ﻧﺴﺘﻨﺘﺞ ﻓﻲ ﺍﻷﺧﻴﺮ، ﺃﻥ ﻭﻅﻴﻔﺔ ﺗﻮﺻﻴﻒ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ
، ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻟﻜﻦ ﺗﺮﺗﺒﻂ ﺑﺄﺣﺪ ﺃﻫﻢ ﺃﻧﺸﻄﺔ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔﻭ  - ﺗﻮﺻﻴﻒ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ -ﻣﺴﻤﻰ
ﺗﻘﺪﻳﺮ ﺍﺣﺘﻴﺎﺟﺎﺕ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﻦ ، ﻓﻲ ﻗﻴﺎﻣﻬﺎ ﺑﺘﺤﺪﻳﺪ ﻭﻗﻌﻴﺔﺲ ﻣﺆﺷﺮﺍﺗﻬﺎ ﺍﻟﻮﺍﻤ ّﻭﺍﻟﺘﻲ ﻳﻤﻜﻦ ﺃﻥ ﻧﺘﻠ




 - ﻛﻤﺎ ﺃﺳﻠﻔﻨﺎ -ﺑﻤﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﻭﻅﺎﺋﻔﻬﻢ  ﺗﻌﺮﻳﻔﻬﻢ، ﻭﺍﻟﻤﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ، ﺑﺎﻟﻨﻮﻋﻴﺔ ﻭﺍﻟﻌﻤﺎﻟﺔ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ
 ﻣﻨﺬ ﻗﻠﻴﻞ. 
ﻋﻠﻰ  ،ﺃﻥ ﺍﻁﻼﻉ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ ﺍﻟﺠﺪﺩ ،ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻼﺕ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔﺗﺆﻛﺪ ﻛﺬﻟﻚ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﻭ -
ﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﻌﺒﺮ ﻋﻨﻪ ﻛﻞ ، ﻭﻳﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﺷﻌﻮﺭﻫﻢ ﺑﺎﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭ ﻓﻲ ﺃﺩﺍء ﻭﻅﺎﺋﻔﻬﻢ ،ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﻭﻅﺎﺋﻔﻬﻢ
ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ  ،ﻳﻘﺮﻭﻥ ﻓﻲ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻛﻤﺎ ﺃﻭﺿﺤﺘﻪ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﻤﺪﻭﻧﺔﻭ %  001ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺑﻨﺴﺒﺔ 
ﻣﻊ ﻣﺆﻫﻼﺕ  -ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺸﻲء ﺗﺘﻼءﻡ -ﻭ -ﺗﺘﻼءﻡ - ،ﺑﻮﻅﺎﺋﻔﻬﻢﺑﺄﻥ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﺍﻟﻤﺮﺗﺒﻄﺔ  (52)ﺭﻗﻢ 
 ﺃﻏﻠﺒﻬﻢ ﻣﻦ ﻓﺌﺔ ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ ﻣﻦ ﺫﻭﻱ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻲﻭ %  09.45ﺷﺎﻏﻞ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺑﻨﺴﺒﺔ 
ﺃﻥ ﻣﺎ  ،ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈﻧﻨﺎ ﻧﻌﺘﻘﺪ، ﻭﻣﻨﺎﺻﺐ ﺇﺷﺮﺍﻓﻴﺔ ﺑﺎﻟﻤﺪﻳﺮﻳﺔ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ ﺃﻥ ﺷﻐﻠﻮﺍﻭﺍﻟﺒﻌﺾ ﻣﻨﻬﻢ ﺳﺒﻖ ﻟﻬﻢ ﻭ
ﺁﻟﻴﺔ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻧﻮﻋﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎﻟﺔ  ،ﺃﺩﻟﻮﻩ ﻟﻨﺎ ﻳﺆﺷﺮ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺠﺴﺪﺍﺕ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ
ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺗﻘﻮﻡ  ،ﺫﻟﻚ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺃﻛﺪﻭﺍ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔﻧﻬﺎ، ﻭﻐﻠﻮﻭ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺸ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ
ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﻴﻦ ﻟﺸﻐﻞ  ﺍﻷﻓﺮﺍﺩﺗﺨﺼﺼﺎﺕ ، ﺗﻀﻊ ﻓﻲ ﺣﺴﺒﺎﻧﻬﺎ ﻣﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﻭﺑﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ
ﻫﻮ ﻣﺎ ﺃﻛﺪﺗﻪ . ﻭﻭﺿﻊ ﺍﻟﺮﺟﻞ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐﺳﻌﻴﺎ ﻣﻨﻬﺎ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﻣﺒﺪﺃ:  ،ﺍﻟﻤﻨﺎﺻﺐ
ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ ﺍﻟﺬﻱ  ،ﺃﻛﺪ ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ( ﺃﻳﻦ 62ﺭﻗﻢ )ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻮﺿﺤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ 
ﻓﻲ ﺫﺍﺕ ﻭ %  65.47ﺑﻨﺴﺒﺔ   -ﺇﻟﻰ ﺣﺪ ﻣﺎ -ﻭ   -ﺗﻤﺎﻣﺎ -ﺠﺎﻝ ﺗﺨﺼﺼﻬﻢ ﻳﻌﻤﻠﻮﻥ ﺑﻪ ﻳﻨﺎﺳﺐ ﻣ
ﻗﺮﻭﺍ ، ﺃﺑﺄﻥ ﺟﻤﻴﻊ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ (72)ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻛﺬﻟﻚ ﺗﻮﺿﺢ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﻮﺍﺭﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ 
ﺗﺤﺴﻴﻦ ﺟﻮﺩﺓ  ،ﻣﻦ ﺣﻴﺚ ﻳﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﺩﺭﺟﺔ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ،ﺑﺄﻥ ﺗﻮﺍﻓﻖ ﺍﻟﺘﺨﺼﺺ ﻣﻊ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ
ﺍﻻﻧﻀﺒﺎﻁ ﻓﻲ ﻭ %  02.23ﻣﺮﺩﻭﺩﻙ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﻨﺴﺒﺔ   ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻣﺴﺘﻮﻯﻭ %  64.74ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﻨﺴﺒﺔ 
ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ ﺳﻴﺎﺳﺔ ﺗﻮﺻﻴﻒ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ  ،ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﺆﺷﺮ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔﻭ %  33.02ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﻨﺴﺒﺔ 
ﺳﻌﻴﺎ ﻣﻨﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﺗﻮﻓﻴﺮ ﻣﻮﺍﺭﺩ  ،ﻛﺘﺤﺪﻳﺪ ﺍﻻﺣﺘﻴﺎﺟﺎﺕ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻤﺎﻟﺔ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ ،ﻟﻮ ﺑﺘﺴﻤﻴﺎﺕ ﺃﺧﺮﻯﻭ
 ﺑﺸﺮﻳﺔ ﻣﺆﻫﻠﺔ ﺗﺘﻮﺍﻓﻖ ﻣﺆﻫﻼﺗﻬﻢ ﻭ ﺗﺨﺼﺼﺎﺗﻬﻢ ﻣﻊ ﺍﻟﻤﻨﺎﺻﺐ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎ. 
 .ﺑﺎﻟﻜﺸﻒ ﻋﻦ ﺍﻻﺳﺘﻌﺪﺍﺩﺍﺕ ﻭ ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮ ﺍﻟﺜﺎﻟﺚ : ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻭ -
( ﺍﻟﻤﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﻬﺬﺍ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮ، ﻳﺘﻀﺢ 82ـﻦ ﺧﻼﻝ ﺗﺤﻠﻴﻠﻨﺎ ﻟﻠﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﻤﺤﺼﻠﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )ﻣ
ﻛﺎﻥ ﻧﻮﻉ ﻫﺬﻩ  ﻣﻬﻤﺎ%  53.18ﻟﻨﺎ ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺧﻀﻌﻮﺍ ﻹﺟﺮﺍء ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺑﻨﺴﺒﺔ 
ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ  ،ﻣﺎ ﻳﻼﺣﻆ ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻛﻤﺎ ﺃﻛﺪﺗﻪ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ، ﻭ
ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺭﺍﺟﻊ ﺇﻟﻰ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﻭ %  93.84ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺃﺩﺍﺋﻴﺔ ﻭﺧﻀﻌﻮﺍ ﻹﺟﺮﺍء ﺍﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ 
ﺔ ـــﺍﻟﺘﻲ ﺗﺤﺘﺎﺝ ﺇﻟﻰ ﺗﻮﻓﺮ ﻧﻮﻉ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺷﺎﻏﻞ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔ ،ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ




ﻛﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺘﺤﻜﻢ ﻭ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬ، ﺃﻣﺎ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺬﻳﻦ  ،ﻭﺑﺨﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﻜﻮﻥ ﻋﻤﻠﻬﻢ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻥ
 %  30.92ﻴﻦ ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻋﺒﺮﻭﺍ ﻋﻨﻬﺎ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﺍﻟﺬﻳﻦ ﺗﻘﻨﻴﺔ ﻭ -ﻳﺨﻀﻌﻮﻥ ﻹﺟﺮﺍء ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺴﻴﻜﻮ
ﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﺑﺗﺘﻄﻠﺐ ﺗﻮﻓﺮ ﻣﺆﻫﻼﺕ ﺷﺨﺼﻴﺔ ﻭﺍﺿﺤﺔ ﻭ ،ﻓﻨﺠﺪ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻟﺘﻲ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺤﺘﻤﻞ ﺷﻐﻠﻬﺎ
ﻣﺎ ﻳﻼﺣﻆ ، ﻭ -ﺭﻏﻢ ﻗﻠﺘﻬﺎ -ﻭﺗﻠﻚ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻐﻠﺐ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ  ﻟﺸﻐﻞ ﺍﻟﻤﻨﺎﺻﺐ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻳﺔ
ﺑﺎﻟﺸﻜﻞ  ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩﻓﻲ  ﻳﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻟﻢ ﻳﻌﺪ ،ﺍﻟﻜﺘﺎﺑﻴﺔ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕﻧﺠﺪ ﺃﻥ  ،ﻲ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞﻓﻛﺬﻟﻚ 
ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺻﺒﺤﺖ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﺃﻛﺜﺮ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ، ﻭﻓﻲ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﺍﻟﺮﺍﻫﻦ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻜﺎﻓﻲ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 ﺗﻘﻨﻴﺔ ﻓﻘﻂ.  -ﺍﻷﺩﺍﺋﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺴﻴﻜﻮ
ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻭﻫﻮﻳﺔ ﺍﻟﻘﺎﺋﻤﻴﻦ ﺑﺈﺟﺮﺍء ﻫﺬﻩ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ  ،ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﺫﺍﺗﻪ ﺗﻮﺿﺢ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔﻭ
  32.45ﻛﻤﺎ ﻋﺒﺮ ﻋﻨﻪ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺑﻨﺴﺒﺔ  ،ﻟﺠﺎﻥ ﻣﺘﺨﺼﺼﻮﻥ ﻣﻦ ﺧﺎﺭﺝ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﺎﺩﺓ ﻣﺎ ﻳﻜﻮﻧﻮﺍ
ﺑﺨﺎﺻﺔ ، ﻓﻲ ﺇﺟﺮﺍء ﻫﺬﻩ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔﺮﺍ ﻟﻌﺪﻡ ﺗﻮﻓﺮ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺍﺕ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻭﻧﻈ  %
ﺬﻩ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﻘﻮﻣﻮﻥ ﺑﺈﺟﺮﺍء ﻫ ﺍﻷﺟﻨﺒﻴﺔ،ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻋﺎﺩﺓ ﻣﺎ ﻧﺠﺪﻫﻢ ﻣﻦ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺍﺕ ﻭ ﺍﻷﺩﺍﺋﻴﺔ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ
ﺗﻘﻨﻴﺔ  -ﻜﻮﻴﺃﻣﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻳﺨﺺ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺴ، ﺩﻗﻴﻘﺔ ﺟﺪﺍﻭ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺗﺤﺖ ﺷﺮﻭﻁ ﻣﻀﺒﻮﻁﺔ
ﺃﻭ ﻣﺪﻳﺮ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺷﺨﺼﻴﺎ ﻭ ﺧﺎﺻﺔ  ،ﺍﻟﻜﺘﺎﺑﻴﺔ ﻓﻌﺎﺩﺓ ﻣﺎ ﻳﻘﻮﻡ ﺑﻬﺎ ﺭﺋﻴﺲ ﻣﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔﻭ
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻜﻮﻥ ﻣﻦ ﻣﺘﺎﺑﻌﺔ ﺷﺨﺼﻴﺔ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﻣﺪﻳﺮ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭﻫﻮ ، ﻭﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﺸﻐﻞ ﺍﻟﻤﻨﺎﺻﺐ ﺍﻹﺷﺮﺍﻓﻴﺔ
 . %  46.81ﺑﻨﺴﺒﺔ ( 92ﺭﻗﻢ )ﻣﺎ ﺃﻛﺪﻩ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ 
ﺗﺆﻛﺪ ﺑﺄﻥ ﺃﻏﻠﺒﻴﺔ  ،ﻧﺠﺪﻫﺎ (03ﺑﺎﻟﺘﻤﻌﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﺪﻻﻻﺕ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻮﺿﺤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )ﻭ
ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺗﺴﺎﻫﻢ ﻓﻲ ﺍﻟﻜﺸﻒ ﻋﻦ ﺍﻻﺳﺘﻌﺪﺍﺩﺍﺕ ﻭﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ ﻭ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ،ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻳﻘﺮﻭﻥ ﺑﺄﻥ ﻫﺬﻩ 
 %  81.47ﻛﺎﻟﻜﺸﻒ ﻋﻦ ﺍﻟﺮﻏﺒﺔ ﻭ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﻨﺴﺒﺔ  %  53.18ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻭﺻﻠﺖ ﺇﻟﻰ 
 ﺗﻘﻨﻴﺔ.  -ﺧﺎﺻﺔ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺴﻴﻜﻮﻭ %  31.61ﺩﺭﺟﺔ ﺍﻟﺬﻛﺎء ﺑﻨﺴﺒﺔ 
، ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺮﺑﻂ ﺑﻴﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻮﺻﻠﻨﺎ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺑﺨﺼﻮﺹ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﻤﺘﻤﻌﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﻭ
ﺍﻟﻤﺸﺎﻫﺪﺍﺕ  ﻋﻠﻴﻪ ﻳﻤﻜﻨﻪ ﻣﻼﺣﻈﺔ ﻣﺎ ﺩﻟﺖ ؛ﺍﻻﺳﺘﻌﺪﺍﺩﺍﺕﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﻜﺸﻒ ﻋﻦ ﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ ﻭ
ﻳﺆﻛﺪﻭﻥ ﺑﺄﻥ  ،ﺃﻏﻠﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦﺑﺄﻥ  ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺃﻗﺮﺕ( 13ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺪﻭﻧﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
ﻏﻴﺮ ﺷﻔﺎﻓﺔ ﻭ ﻫﻮ ﻣﺎ ﻋﺒﺮ ﻋﻨﻪ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻳﻜﻮﻥ ﺑﺼﻮﺭﺓ ﻏﺎﻣﻀﺔ ﻭ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺗﻄﺒﻴﻖ ﻫﺬﻩ 
ﻣﻨﻬﻢ ﻳﻘﺮﻭﻥ  %  90.85ﺷﻜﻠﻴﺔ ﻭ  ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕﻣﻨﻬﻢ ﺑﺄﻥ ﻫﺬﻩ  %  83.23ﺑﺤﻴﺚ ﻳﺮﻯ  %  81.17
ﻻ ﺗﺘﻼءﻡ ﻣﻊ ﺗﺨﺼﺺ  ،ﺳﺌﻠﺘﻬﺎﻓﻲ ﻅﺮﻭﻑ ﻏﻴﺮ ﻣﻼﺋﻤﺔ ﻛﻤﺎ ﺃﻥ ﺃ ﻯﺗﺠﺮ ،ﺑﺄﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ
  .(13ﺃﻧﻈﺮ ﻣﻀﺎﻣﻴﻦ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺢ ﻟﻠﻮﻅﻴﻔﺔ ) 




 .ﺍﻟﻤﺆﺷﺮ ﺍﻟﺮﺍﺑﻊ: ﺍﻟﻔﺤﺺ ﺍﻟﻄﺒﻲ ﻭ ﺍﻟﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺑﺄﻋﺒﺎء ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ  -
ﺍﺕ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﺍﻟﻤﺪﻭﻧﺔ ﻓﻲ ﻣﻀﺎﻣﻴﻦ ﺍءﺮﻨﺎ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻭﺍﻟﻘﻳﺘﻀﺢ ﻟ
ﻏﻠﺐ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺧﻀﻌﻮﺍ ﻹﺟﺮﺍء ﻓﺤﺺ ﻁﺒﻲ ، ﺃﻥ ﺃﺍﻟﻤﺆﺷﺮ ( ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﻬﺬﺍ33ﻭ ) (23)ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ 
 (23)ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ  %  44.68ﻗﺪﺭﺕ ﻧﺴﺒﺘﻬﻢ ﺑـ:  ،ﻋﻨﺪ ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﻢ ﻛﻤﺎ ﺃﻗﺮﻭﻩ ﺑﻐﺎﻟﺒﻴﺔ ﺳﺎﺣﻘﺔ
ﺍﻟﻮﺿﻊ  ﻣﻼﺋﻤﺔﻫﻮ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻣﺪﻯ  ،ﻭﻳﺆﻛﺪﻭﻥ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻬﺪﻑ ﻣﻦ ﺧﻀﻮﻋﻬﻢ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﻔﺤﻮﺻﺎﺕ ﺍﻟﻄﺒﻴﺔ
ﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﻦ ﻣﻌﺮﻓﺘﻬﺎ ﻟﺼﺤﺔ ﻦ ﺍﻳﻤﻜ ّ ﺍﻟﺬﻱ، ﻭﺍﻟﺼﺤﻲ ﻟﻠﻤﺘﺮﺷﺢ ﻣﻊ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺸﻐﻠﻬﺎ
ﺍﻟﻮﺭﺍﺛﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﺪﻳﺔ ﻭ ﺍﻷﻣﺮﺍﺽﺧﺎﺻﺔ ﺗﻠﻚ ﺃﻱ ﻣﺮﺽ ﻳﻌﻴﻘﻪ ﻋﻠﻰ ﺃﺩﺍء ﻣﻬﺎﻣﻪ، ﻭ ﺧﻠﻮﻩ ﻣﻦﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﻭ
ﺍﻟﺬﻱ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺤﺘﻤﻞ ﺃﻥ ﻳﺠﻨﺐ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭ ﻟﺘﻬﺎﺏ ﺍﻟﻜﺒﺪ ﺍﻟﻔﻴﺮﻭﺳﻲ ... ﻭﻏﻴﺮﻫﺎ،، ﺍﻟﺴﻞ ﻭﺍﻛﺄﻣﺮﺍﺽ
ﺎﺑﻼﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺟﺮﻳﻨﺎﻫﺎ ﻣﻊ ﺍﻟﻘﺎﺋﻤﻴﻦ ﻛﻤﺎ ﺃﻛﺪﺗﻪ ﻟﻨﺎ ﺍﻟﻤﻘ ،ﺃﻋﺒﺎء ﻣﺎﻟﻴﺔ ﺃﻭ ﻣﺴﺎءﻟﺔ ﻗﺎﻧﻮﻧﻴﺔ ﻣﻦ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺠﺎﻧﺐ
 ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ. 
( ﺑﺄﻥ ﻫﻨﺎﻙ 33ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻓﻘﺪ ﺃﻭﺿﺤﺖ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )ﻭ
ﻩ ﺃﻏﻠﺒﻴﺔ ﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻤﻞ ﻅﺮﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻛﻤﺎ ﺃﻛﺪﺍﻟﻘ، ﻭﻋﻼﻗﺔ ﺩﺍﻟﺔ ﺑﻴﻦ ﺇﺟﺮﺍء ﺍﻟﻔﺤﺺ ﺍﻟﻄﺒﻲ
 %  40.38ﻋﻠﻰ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺮﺃﻱ ﺑﻨﺴﺒﺔ   -ﻓﻘﻮﻥﻳﻮﺍ -ﻭ   -ﻳﻮﺍﻓﻘﻮﻥ ﺗﻤﺎﻣﺎ -ﻣﻦ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻧﺠﺪﻫﻢ  ،ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ
ﻣﻦ  ،ﺍﺭﺗﺒﺎﻁ ﻗﻮﻱ ﺑﺒﻌﻀﻬﻤﺎ ﺑﺎﻟﻨﻈﺮ ﺇﻟﻰ ﻣﺎ ﺗﻘﻮﻡ ﺑﻪ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ،ﻫﺬﺍ ﻳﺆﻛﺪ ﺑﺄﻥ ﻟﻬﺬﻳﻦ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﻳﻦﻭ
ﺇﻣﺎ ﻣﻦ ﺩﺍﺧﻞ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺃﻭ ﺧﺎﺭﺟﻬﺎ ﻭﺫﻟﻚ  ،ﺇﺟﺮﺍء ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻔﺤﻮﺻﺎﺕ ﺍﻟﻄﺒﻴﺔ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﻟﺠﺎﻥ ﻣﺨﺘﺼﺔ
ﻣﻊ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ  ،ﻳﻔﺮﺽ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻣﻘﺎﺭﻧﺔ ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﻟﻠﻤﺘﺮﺷﺢ ،ﺎﻷﻥ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﻬ
 ﺑﻬﺪﻑ ﺍﺣﺘﻤﺎﻝ ﻗﺪﺭﺗﻪ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻤﻞ ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﺍﻟﻤﺤﻴﻄﺔ ﺑﻌﻤﻠﻪ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪ.  ،ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ ﻟﻠﻌﻤﻞ
  .ﺧﺒﺮﺍﺕ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺇﻛﺴﺎﺏﺍﻟﻤﺆﺷﺮ ﺍﻟﺨﺎﻣﺲ: ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ ﺍﻟﺘﺠﺮﻳﺒﻴﺔ ﻭ  -
ﺃﻥ ﻛﻞ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺧﻀﻌﻮﺍ ﻹﺟﺮﺍء ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ  ،ﺗﻔﻴﺪ ﺍﻟﺪﻻﺋﻞ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﻬﺬﺍ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮ
( ﺃﻳﻦ ﺃﻛﺪﻭﺍ ﺑﻨﺴﺒﺔ 43ﻫﻮ ﻣﺎ ﻋﺒﺮ ﻋﻨﻪ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )ﻭ %  001ﺍﻟﺘﺠﺮﻳﺒﻴﺔ ﺑﻨﺴﺒﺔ 
 %  05.03ﺑﻴﻨﻤﺎ ﺃﻗﺮ ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ  ،ﺑﺄﻧﻬﻢ ﺧﻀﻌﻮﺍ ﻟﻔﺘﺮﺓ ﺗﺠﺮﻳﺒﻴﺔ ﺗﺰﻳﺪ ﻣﺪﺗﻬﺎ ﻋﻦ ﺳﻨﺔ %  05.96
ﺳﺘﻘﻴﻨﺎﻩ ﻣﻦ ﻭﺍﻗﻊ ﻤﺪﺓ ﺑﺤﺴﺐ ﻣﺎ ﺍﺃﺷﻬﺮ، ﻭﺗﺨﺘﻠﻒ ﻫﺬﻩ ﺍﻟ 60ﺧﻀﻌﻮﺍ ﻟﻔﺘﺮﺓ ﺗﺠﺮﻳﺒﻴﺔ ﻣﺪﺗﻬﺎ ﺑﺄﻧﻬﻢ 
ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ، ﺑﺤﺴﺐ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ، ﻓﺎﻟﻤﻨﺎﺻﺐ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺤﺘﺎﺝ ﺇﻟﻰ ﻛﻔﺎءﺓ ﻓﻨﻴﺔ ﻣﺘﺨﺼﺼﺔ 
ﺃﺷﻬﺮ  60ﺑﻴﻨﻤﺎ ﻻ ﻳﺘﻌﺪﻯ ﻣﺪﺗﻬﺎ  ؛ﻭﺗﺄﻫﻴﻞ ﻋﺎﻟﻲ ﻳﺰﻳﺪ ﻣﺪﺓ ﺗﺠﺮﻳﺐ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪ ﻓﻴﻬﺎ ﻋﻦ ﺍﻟﺴﻨﺔ
ﺒﻴﻖ ﻫﺬﺍ ﺍﻹﺟﺮﺍء ﻫﻮ ﻫﺪﻑ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﻦ ﺗﻄ، ﻭﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﻨﺎﺻﺐ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﺴﻢ ﺑﺎﻟﻄﺎﺑﻊ ﺍﻟﺮﻭﺗﻴﻨﻲ
ﺗﺤﻤﻞ ﻣﺴﺆﻭﻟﻴﺎﺗﻬﺎ  ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﻭﻅﻴﻔﺘﻪ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ، ﻟﺘﺤﻤﻞ ﻅﺮﻭﻑ ﻭﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪ ﻣﻼﺋﻤﺔﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻣﺪﻯ 




ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻟﺘﻲ  ،ﺃﻥ ﻭﺿﺤﺖ ﻟﻬﺆﻻءﺻﻌﻮﺑﺘﻬﺎ ﻭﻣﺨﺎﻁﺮﻫﺎ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺳﺒﻖ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭ
 ﻓﻲ ﺗﻮﺿﻴﺤﻨﺎ ﻟﻠﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻤﺆﺷﺮ ﺍﻟﺜﺎﻧﻲ.   - ﻣﺮ ﻣﻌﻨﺎ -ﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎ ﻛﻤﺎ 
ﺑﺨﺼﻮﺹ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮ ﺑﺄﻥ ﺃﻏﻠﺐ  ،ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻛﺬﻟﻚ ﺃﻛﺪﺕ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻮﺻﻠﻨﺎ ﺇﻟﻴﻬﺎﻓﻲ ﻧﻔﺲ ﻭ
ﻫﻮ ﺍﻛﺘﺴﺎﺏ ﺧﺒﺮﺍﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻥ  ،ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺃﻛﺪﻭﺍ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻬﺪﻑ ﻣﻦ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺑﻬﺬﻩ ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ ﺍﻟﺘﺠﺮﻳﺒﻴﺔ
، ﺑﺤﻴﺚ ﺗﺄﻛﺪ ﻟﻨﺎ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ ﻣﻌﻬﻢ (53)ﻛﻤﺎ ﻭﺿﺤﻮﻩ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ  % 5.15ﺑﻨﺴﺒﺔ 
ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ  ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﺍﻟﺘﻲ ﺃﻫﻠﺘﻬﻢ ﻻﺟﺘﻴﺎﺯ ﺟﻤﻴﻊ ﻣﺮﺍﺣﻞ  ،ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺑﺄﻥ ﻫﺆﻻء ﻳﺪﺭﻛﻮﻥ ﺑﺄﻥ
ﺑﺎﻟﻤﻤﺎﺭﺳﺎﺕ ﺍﻟﺘﻄﺒﻴﻘﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺴﺎﻋﺪﻫﻢ ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺮﻓﺔ  ،ﺑﻨﺠﺎﺡ، ﻻ ﻳﻜﻔﻲ ﺇﺫﺍ ﻣﺎ ﺻﺎﺣﺒﺖ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ
 . ﺑﻮﻅﺎﺋﻔﻬﻢﻛﺎﻓﺔ ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﺍﻟﻤﺤﻴﻄﺔ 
ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺠﺪﺩ  ،ﺃﻡ ﻻﺑﻬﺪﻑ ﺍﻟﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﻭﺍﺿﺤﺔ ﻭ
ﺑﺤﺴﺐ ﻣﺎ  ،ﻗﻤﻨﺎ ﺑﻤﺴﺎءﻟﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻋﻦ ﺫﻟﻚ، ﺑﺤﻴﺚ ﺳﺠﻠﻨﺎ ﺍﺳﺘﻨﺘﺎﺟﺎﺕ ﺣﻤﻠﺖ ﻣﺆﺷﺮﺍﺕ ﺇﻳﺠﺎﺑﻴﺔ
ﻏﻠﺐ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ( ﺃﻳﻦ ﻭﺟﺪﻧﺎ ﺃﻥ ﺃ63ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ ) ،ﻭﺿﺤﺘﻪ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺪﻭﻧﺔ
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ  ﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻟﻬﺬﻩ %  72.67ﺑﻨﺴﺒﺔ  -ﺗﻤﺎﻣﺎ -ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺑﺄﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﻭﺍﺿﺤﺔ 
 ﻭﺍﻟﺘﻲ ،ﻋﻼﻗﺔ ﺑﻤﺪﻯ ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺗﻮﺍﻓﻖ ﺗﺨﺼﺺ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ ﻣﺎ ﻳﺤﻤﻠﻪ ﻣﻦ ﻣﺆﻫﻼﺕ ،ﺍﻟﻮﺍﺿﺤﺔ ﺗﻤﺎﻣﺎ
 (73)ﻫﻮ ﻣﺎ ﺃﻛﺪﺗﻪ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﻟﻠﺠﺪﻭﻝ ﺍﻟﻤﺮﻛﺐ ﺭﻗﻢ ﺗﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻭ
ﻦ ﻣﺪﻯ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﺠﺪﺩ ﻭﺑﻴ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔﺑﻴﻦ ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ  ،ﻭﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻖ ﺑﺘﻮﺿﻴﺢ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ
ﺼﺎﺗﻬﻢ، ﻣﻊ ﻣﺎ ﻳﺤﻤﻠﻮﻧﻪ ﻣﻦ ﻣﺆﻫﻼﺕ ﻭﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺃﻳﻦ ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺗﻮﺍﻓﻖ ﻣﺠﺎﻝ ﺗﺨﺼ
 ﻟﻤﻌﺎﻣﻞ ﺍﻟﺘﻮﺍﻓﻖﻭ ﺗﺄﻛﺪ ﻭﺟﻮﺩﻫﺎ ﺑﺤﺴﺎﺑﻨﺎ  ﺍﻟﺪﺍﻟﺔ ﺍﻟﻤﺤﺴﻮﺑﺔ ﺑﻮﺟﻮﺩ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ  P2Pﻛﺎ ﺣﺴﺎﺑﺎﺕﻛﺪﺕ ﺃ
  ) ﺃﻧﻈﺮ ﺍﻟﻤﻼﺣﻖ(.   C
ﻭ ﻓﻲ ﺿﻮء ﻣﺎ ﺃﻣﺪﺗﻨﺎ ﺑﻪ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﻭﺍﻟﺪﻻﺋﻞ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻋﻼﻭﺓ ﻭﺗﺄﺳﻴﺴﺎ ﻋﻠﻰ ﻛﻞ ﻣﺎ ﺗﻘﺪﻡ، 
 ﺍﻷﺑﻌﺎﺩﻭ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕﺍﻟﺘﻲ ﺣﺎﻭﻟﻨﺎ ﻣﻦ ﺧﻼﻟﻬﺎ ﻣﻌﺎﻟﺠﺔ  ،ﺍﻟﺘﻔﺴﻴﺮﺍﺕﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﻭ ﺤﺘﻪﻭﺿ ّﻋﻤﺎ 
ﻭﻣﻌﺎﻣﻼﺕ  . P2Pﻛﺎﺑﺎﻟﻨﻈﺮ ﻟﻤﺎ ﺃﺳﻔﺮﺕ ﻋﻨﻪ ﺣﺴﺎﺑﺎﺕ ﻭ ،ﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﻔﺮﻋﻴﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﻤ
ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻴﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ  ،( ﻳﻤﻜﻨﻨﺎ ﺍﻟﻘﻮﻝ83( ﻭ )73ﺍﻟﻤﻄﺒﻘﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻟﻴﻦ ﺭﻗﻢ ) Cﺍﻟﺘﻮﺍﻓﻖ 
ﺑﺘﻘﺼﻲ ﻣﺆﺷﺮﺍﺕ ﻣﺘﻐﻴﺮﻱ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﻤﻌﻨﻴﺔ ﺻﺪﻗﻬﺎ ﺍﻹﻣﺒﺮﻳﻘﻲ ﺇﻟﻰ ﺣﺪ ﻛﺒﻴﺮ، ﻭ ﻗﺪ ﺗﺒﺚ
 ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﺗﺴﺎﻫﻢ ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﺍﻟﻤﻄﺒﻘﺔ ﻓﻲ ، ﺑﻤﻌﻨﻰ  - ﻛﻤﺎ ﻣﺮ ﻣﻌﻨﺎ -ﺗﺜﺒﺖ ﺫﻟﻚ 
 . ﻋﻠﻰ ﻣﻮﺍﺭﺩ ﺑﺸﺮﻳﺔ ﻣﺆﻫﻠﺔﺍﻟﺤﺼﻮﻝ 




 ﻟﻼﺧﺘﻴﺎﺭﻋﻴﺔ ﻮﺿﻤﻮﺗﺴﺎﻫﻢ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﺍﻟﺘﻲ ﻣﻔﺎﺩﻫﺎ : ﻭ  ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻧﻴﺔ: -
 .ﺗﺤﺴﻴﻦ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻓﻲ
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﻘﺎﺋﻤﺔ ﺑﻴﻦ ﻣﺪﻯ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ  ،ﺳﻌﺖ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﻟﺘﻌﺮﻑ
ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ ﻣﻦ ، ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ
ﺍﻟﺘﻲ ﻣﺘﻐﻴﺮ ﻣﻦ ﻣﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺮﺗﺒﻂ ﺑﻜﻞ ،ﺧﻼﻝ ﻋﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﺍﻟﺪﻻﻟﻴﺔ
ﺳﻨﺤﺎﻭﻝ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﺗﺠﺴﺪﺍﺗﻪ  ﻣﺎﻫﻮ ﻭ ،ﺎﺍﺭﺗﺒﺎﻁﻴﺔ ﺑﻴﻨﻬﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﻭﺟﻮﺩ ﻋﻼﻗﺎﺕ  ،ﺗﻮﻗﻌﻨﺎ ﻣﻦ ﺧﻼﻟﻬﺎ
 ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﻁﺒﻘﺎ ﻟﻠﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ: 
 .ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺓ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻭ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﻧﻮﻋﻴﺔ ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ ﻣﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮ ﺍﻷﻭﻝ:  -
ﻧﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ  ،ﻗﺒﻞ ﺍﻟﺘﻄﺮﻕ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﺪﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮ ﺍﻷﻭﻝ ﻣﻦ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻧﻴﺔ
ﻏﺎﻟﺐ - ﻓﻲ ﻭ -ﺩﺍﺋﻤﺎ -ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ  ،ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ
ﻖ ﺃﻛﺜﺮ ( ﻭﺑﻬﺪﻑ ﺍﻟﺘﺤﻘ93)ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ  %  7.87ﻛﻤﺎ ﺃﻛﺪﻩ ﺃﻏﻠﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺑﻨﺴﺒﺔ  -ﺍﻷﺣﻴﺎﻥ
ﺻﺪ ﺟﻤﻠﺔ ﻣﻦ ﻗﻤﻨﺎ ﺑﺮ ،ﻣﻦ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ
ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺎﺓ ﻣﻦ ﻭﺍﻗﻊ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﺑﺤﻴﺚ ﺃﻭﺿﺤﺖ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻭ
ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ  ﻣﻌﻴﺎﺭ ،( ﺃﻥ ﻣﻦ ﺃﻫﻢ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ04ﺍﻟﻤﺪﻭﻧﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ ) ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ
، ﺇﺗﻘﺎﻥ  %  29.8، ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﺑﻨﺴﺒﺔ  %  48.82، ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﺑﻨﺴﺒﺔ  %  4.15ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻲ ﺑﻨﺴﺒﺔ 
 . %  18.5ﺑﻨﺴﺒﺔ  ﺍﻷﺟﻨﺒﻴﺔﺍﻟﻠﻐﺎﺕ 
 ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔﺃﻥ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ  ،ﺪ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﺫﺍﺗﻪﺠﻓﺈﻧﻨﺎ ﻧ ،ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔﻭﻭﻓﻘﺎ ﻟﻤﺎ ﺃﻗﺮﺗﻪ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﻻﺋﻞ 
ﺍﻟﻤﺆﺷﺮ ﺍﻷﻭﻝ ﻣﻦ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﻔﺮﻋﻴﺔ  ﺗﺠﻠﻴﺎﺕﺍﻟﺪﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ( ﻭ14ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ ) ﺍﻟﻤﻮﺿﺤﺔ
ﻳﺆﺩﻱ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺑﻨﺎءﺍ  ،ﻳﺆﻛﺪﻭﻥ ﺑﺄﻧﻪ ﺩﺍﺋﻤﺎ %  5.96ﺍﻟﺜﺎﻧﻴﺔ، ﺗﻘﺮ ﺑﺄﻥ ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺑﻨﺴﺒﺔ 
 %  1.62ﻫﻮ ﻣﺎ ﺃﻗﺮﻩ ﻛﺬﻟﻚ ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ ﻌﻠﻤﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﻧﻮﻋﻴﺔ ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ، ﻭﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺱ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺓ ﺍﻟ
ﻳﺆﺩﻱ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺱ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺓ   -ﻏﺎﻟﺐ ﺍﻷﺣﻴﺎﻥ -ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺃﻛﺪﻭﺍ ﺃﻧﻪ ﻓﻲ 
ﻳﺮﺟﻌﻮﻥ ﺫﻟﻚ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﺍﻟﺤﺎﻟﻲ ﻌﻠﻤﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﻧﻮﻋﻴﺔ ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ، ﻭﺍﻟ
ﺗﻄﻮﻳﺮ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﻭﺍﻟﻘﺎﺩﺭﺓ ، ﻣﻦ ﺣﻤﻠﺔ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻭﺇﻟﻰ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺃﻛﻔﺎءﻳﺤﺘﺎﺝ 
ﻤﺘﺴﺎﺭﻋﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺤﻴﻂ ﺍﻟﺻﺔ ﻓﻲ ﺧﻀﻢ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺓ ﻭﺧﺎ، ﻭﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ
ﺑﺄﻥ  -ﺇﺩﺭﺍﻛﺎ ﻣﻨﻬﺎ -ﻋﻠﻰ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﺣﺎﻣﻠﻲ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ  ،ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺮﻏﻢ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔﺑﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭ




ﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﻨﻌﻜﺲ ، ﻭﺍﺳﺘﻴﻌﺎﺏ ﺍﻟﻤﻌﺎﻧﻲ ﺑﺴﺮﻋﺔ ﻭﻫﺎﻣﺎ ﻱ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﻔﻬﻢ ﻟﻠﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻲ ﺩﻭﺭﺍ
 . ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﻄﻮﻳﺮ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ
 .ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻭ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ ﺑﺄﻗﻞ ﺗﻜﻠﻔﺔ ﻭ ﺯﻣﻦ ﻣﻤﻜﻦﻣﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮ ﺍﻟﺜﺎﻧﻲ:  -
ﺍﻟﺪﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﻭ (24) ﻢﻗﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﺍﻟﻤﻮﺿﺤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭ ﺮﺍءﺍﺕﺍﻟﻘﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻭﺗﺆﻛﺪ ﺍﻟﺪﻻﺋﻞ 
ﺍﻟﻤﺆﺷﺮ ﺍﻟﺜﺎﻧﻲ ﻣﻦ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﻔﺮﻋﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻧﻴﺔ، ﺃﻥ ﻧﺴﺒﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﺟﺪﺍ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ  ﺗﺠﺴﺪﺍﺕ ﻫﺬﺍ
ﺎﺭ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺑﺎﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﻌﻴ ،ﻳﻘﺮﻭﻥ %  4.18ﺑـ  ﻧﺴﺒﺘﻬﻢ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻗﺪﺭﺕ
ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﺗﻌﻨﻲ ﻟﻬﻢ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ  %  75ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻓﻲ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻋﺪﺩ ﻣﻨﻬﻢ ﻳﺸﻴﺮﻭﻥ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭ
ﻛﻤﺎ ﺃﺷﺎﺭ ﻋﺪﺩ ﺁﺧﺮ ﻣﻨﻬﻢ ﺇﻟﻰ ﺃﻧﻬﺎ ﺗﺄﺩﻳﺔ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ  ،ﻓﻲ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﺍﻟﻤﺤﺪﺩﻭ ﻔﻴﺔ ﺑﺪﻗﺔﺇﻧﺠﺎﺯ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻮﻅﻴ
 %  5.61ﺑﺤﺮﻓﻴﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻭ ﺑﻨﺴﺒﺔ 
ﺑﺄﻥ ﺃﻏﻠﺐ  ،( ﺗﺆﻛﺪ34ﻓﻲ ﻧﻔﺲ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻧﺠﺪ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﻮﺍﺭﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )ﻭ
ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺑﺈﻣﻜﺎﻧﻪ  ،ﻳﻘﺮﻭﻥ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﺸﺨﺺ ﺍﻟﻤﻮﻅﻒ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺱ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ%  65.37ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺑﻨﺴﺒﺔ 
ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺑﺄﻧﻪ ﻓﻲ ﻏﺎﻟﺐ ﺍﻷﺣﻴﺎﻥ  ﻣﻤﻦ  % 06.51ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ ﺑﺄﻗﻞ ﺗﻜﻠﻔﺔ ﺩﺍﺋﻤﺎ ﻭﻫﻮ ﻣﺎ ﺃﻛﺪﻩ ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ 
ﺗﺴﺎﻫﻢ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻓﻲ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ ﺑﺄﻗﻞ ﺗﻜﻠﻔﺔ، ﻭ ﻫﺬﺍ ﺭﺍﺟﻊ ﺑﺤﺴﺐ ﻣﺎ ﺃﻛﺪﺗﻪ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ 
ﻅﺎﺋﻔﻬﻢ ﺑﻨﺎءﺍ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﺘﻢ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻫﻢ ﻟﺸﻐﻞ ﻭ ،ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﻣﻀﺎﻣﻴﻦ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ
 ﺑﺤﺮﻓﻴﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ،ﻋﻠﻰ ﻣﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ، ﻳﺴﺘﻄﻴﻌﻮﻥ ﺍﻻﺳﺘﻐﻼﻝ ﺍﻟﺠﻴﺪ ﻟﻠﻮﺳﺎﺋﻞ ﻭ ﺍﻟﺘﺠﻬﻴﺰﺍﺕ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ
ﺿﻌﻬﺎ ﻓﻲ ﺧﺪﻣﺔ ﺍﻟﻌﻤﻼء، ﻓﻀﻼ ﻋﻦ ﻗﺪﺭﺗﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺤﻜﻢ ﻓﻲ ﺍﻷﻧﻈﻤﺔ ﺍﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻄﻮﺭﺓ ﻭﻭ
ﻌﺎﻟﻤﻴﺔ، ﻭﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺎﺕ ﻣﻄﺎﺑﻘﺔ ﻟﻠﻤﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﺍﻟﺍﻟﺘﻲ ﺗﺴﺎﻫﻢ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺧﺪﻣ ،ﻭﺍﻷﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ
 ﺍﻟﺴﺮﻋﺔ ﻓﻲ ﺇﻧﺠﺎﺯ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ. ﺗﻘﻠﻴﺺ ﻭﻗﻠﺔ ﺍﻟﻜﻠﻔﺔ ﻭ
 .ﻣﻮﺍﻛﺒﺔ ﺍﻟﺘﻄﻮﺭ ﺍﻟﺤﺎﺻﻞ ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺨﺪﻣﺔﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮ ﺍﻟﺜﺎﻟﺚ: ﻣﻌﻴﺎﺭ -
  7.97ﺑﺎﻻﺳﺘﻨﺎﺩ ﺇﻟﻰ ﺍﻹﺟﺎﺑﺎﺕ ﺍﻟﺪﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮ، ﻳﺘﻀﺢ ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺑﻨﺴﺒﺔ 
ﻳﺆﻛﺪﻭﻥ ﻓﻲ ﻭ (44ﻛﻤﺎ ﻫﻮ ﻣﻮﺿﺢ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ ) ،ﻳﻤﺘﻠﻜﻮﻥ ﻟﺨﺒﺮﺓ ﺳﺎﺑﻘﺔ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﻋﻤﻠﻬﻢ %
ﺳﺎﻋﺪﺗﻬﻢ ﻓﻲ ﻣﻮﺍﻛﺒﺔ ﺍﻟﺘﻄﻮﺭ ﺍﻟﺤﺎﺻﻞ ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮﻯ  ،ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﺑﺄﻥ ﺍﻣﺘﻼﻛﻬﻢ ﻟﺨﺒﺮﺓ ﻣﻬﻨﻴﺔ ﺳﺎﺑﻘﺔ
ﺍﻟﺨﺒﺮﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ؛ ﺇﻟﻰ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻭﻫﺬﺍ ﺭﺍﺟﻊ ﺑﺤﺴﺐ ﻣﺎ ﺃﻛﺪﻭﻩ ﻟﻨﺎﻭ %  6.45ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ ﺑﻨﺴﺒﺔ 
ﻋﻠﻰ ﻣﻮﺍﻛﺒﺔ ﺗﻄﻮﺭ ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ، ﻷﻧﻪ ﻏﺎﻟﺒﺎ ﻣﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺴﺎﻋﺪﻫﻢ ، ﻭﺃﻛﺘﺴﺒﻮﻫﺎ ﺧﻼﻝ ﻣﺴﺎﺭﻫﻢ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ
ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ  ﻳﻜﻮﻧﻮﻥ ﻣﺘﻔﻬﻤﻴﻦ ﻟﻮﺿﻌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻫﻢ ﻣﺰﻭﺩﻳﻦ ﺑﺎﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ
ﺍﻟﺸﻲء ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻘﻠﻞ ﻣﻦ ﺍﺣﺘﻤﺎﻝ ﺗﺮﻛﻬﻢ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﺃﻧﻬﻢ  ،ﻭﺍﻟﻘﻴﻢ ﺍﻹﻳﺠﺎﺑﻴﺔ ﻧﺤﻮ ﺍﻟﻌﻤﻞ




ﺗﻜﻮﻳﻨﻬﻢ ﻟﻤﻮﺍﻛﺒﺔ ﺍﻟﺘﻄﻮﺭﺍﺕ ﺍﻟﺤﺎﺻﻠﺔ ﻭ، ﺇﻋﺎﺩﺓ ﺗﺄﻫﻴﻠﻬﻢ ﻳﻤﺘﻠﻜﻮﻥ ﻣﻬﺎﺭﺍﺕ ﺫﺍﺗﻴﺔ ﻗﺪ ﺗﺠﻨﺐ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﺆﻛﺪ ﻋﻠﻰ ، ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﻔﺘﻘﺪﻭﻥ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ، ﻭﻓﻲ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ ﻛﻤﺎ ﻳﺤﺪﺙ ﻣﻊ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺠﺪﺩ
ﻓﻲ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﻣﻮﺍﻛﺒﺔ ﺍﻟﺘﻄﻮﺭﺍﺕ ﺍﻟﺤﺎﺻﻠﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮﻯ  ،ﺍﻟﺪﻭﺭ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻠﻌﺒﻪ ﻣﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ
 ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ. 
 .ﻊ ﺗﺴﻠﻴﻢ ﺍﻟﺒﻀﺎﺋﻊﻭ ﺗﺴﺮﻳ  ﺍﻟﻤﺆﺷﺮ ﺍﻟﺮﺍﺑﻊ: ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺠﺴﻤﻴﺔ -
ﻣﻦ  %  9.37ﺗﺠﺴﺪﺍﺕ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮ ﺑﺄﻥ  ،ﺃﻓﺎﺩﺕ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺤﺼﻠﻨﺎ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻳﺨﺺ
ﺗﺮﺍﻋﻲ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺠﺴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻁﺎﻟﻤﺎ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ  ،ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻳﻘﺮﻭﻥ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
ﺗﻮﻓﺮ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺒﺪﻧﻴﺔ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻭ ﺑﺨﺎﺻﺔ ﻣﻌﻴﺎﺭ ﻗﻮﺓ ﺍﻟﺬﺭﺍﻋﻴﻦ  ،ﻭﻅﺎﺋﻒ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻳﺘﻄﻠﺐ ﺷﻐﻠﻬﺎ
ﻢ ﻁﺎﺑﻊ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺨﺺ ﺗﻮﻓﺮﻩ ﻓﻲ ﺷﻐﻞ ﻣﻨﺼﺐ ﻳﺘﺴ( ﻭ54ﻛﻤﺎ ﻋﺒﺮ ﻋﻠﻴﻪ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
ﻏﺎﻟﺒﺎ ﻣﺎ ، ﻭﺭﻓﻊ ﺍﻟﺒﻀﺎﺋﻊ ﻭ ﺗﻔﺮﻳﻎ ﺍﻟﺒﻮﺍﺧﺮ ﺍﻟﻤﺤﻤﻠﺔ ﺑﺎﻟﺤﺎﻭﻳﺎﺕﺘﺴﻠﻴﻢ ﻭﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﻪ ﺑﺎﻟﺠﻬﺪ ﺍﻟﻌﻀﻠﻲ، ﻛ
ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﺍﻟﺪﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ، ﻭﻋﻤﺎﻝ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬ ﺑﻪﻣﻮﻥ ﻳﻘﻮ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝﻧﺠﺪ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻨﻮﻉ ﻣﻦ 
ﺑﺤﺴﺐ ﻣﺎ ﺩﻟﺖ ﻋﻠﻴﻪ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ  ،ﺍﻟﺠﺴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺗﺴﺮﻳﻊ ﺗﺴﻠﻴﻢ ﺍﻟﺒﻀﺎﺋﻊ
ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺑﺄﻥ  % 26.96ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻏﻠﺐ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺑﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺇﻳﺠﺎﺑﻴﺔ ﻭﻫﻮ ﺇﺟﺎﺑﺎﺕ ﺃ (64)
ﻣﻦ ﺧﻼﻝ  ﺗﺴﺎﻫﻢ ﻓﻲ ﺗﻄﻮﻳﺮ ﺍﻟﻌﻤﻞ ،ﺃﺳﺎﺳﻬﺎ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺠﺴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺘﻢ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻋﻠﻰ
ﻳﺮﺟﻌﻮﻥ ﺫﻟﻚ ﺑﺤﺴﺐ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺗﺴﺮﻳﻊ ﺗﺴﻠﻴﻢ ﺍﻟﺒﻀﺎﺋﻊ؛ ﻭ
ﻳﺴﺎﻫﻢ ﻓﻲ ﺗﺴﺮﻳﻊ ﺗﻨﻘﻞ  ﻭﻫﻮ ﻣﺎ ،ﻟﺪﻯ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺩﻗﺔ ﺍﻟﺒﺼﺮﺇﻟﻰ ﺗﻮﻓﺮ ﺍﻟﻘﻮﺓ ﺍﻟﻌﻀﻠﻴﺔ ﻭ (64)ﺭﻗﻢ 
ﺒﺼﺮ ﺍﻟﻘﻮﺓ ﻭ ﺩﻗﺔ ﺑ ﻳﺘﻤﺘﻌﻮﻥ ﺍﻟﺒﻮﺍﺧﺮﺳﺎﺣﺒﺎﺕ ، ﻭﺣﺎﻣﻼﺕ ﺍﻟﺤﺎﻭﻳﺎﺕ ﺳﻮﺍﻕ ﻓﻌﻨﺪﻣﺎ ﻳﻜﻮﻥﺍﻟﺒﻀﺎﺋﻊ، 
ﺗﺴﻠﻴﻤﻬﺎ ﺍﺧﺮ ﺍﻟﻤﺤﻤﻠﺔ ﺑﺎﻟﺒﻀﺎﺋﻊ ﻭ ﺍﻟﺴﻠﻊ، ﻭﺍﺳﺘﻘﺒﺎﻝ ﺍﻟﺒﻮﻟﺴﺮﻋﺔ ﻓﻲ ﺗﻔﺮﻳﻎ ﻭﺇﻟﻰ ﺍ ﺫﻟﻚ ﺳﻴﺆﺩﻱ ﺣﺘﻤﺎ
ﻳﺴﺎﻫﻢ  ،ﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺗﻮﻓﺮ ﺍﻟﻘﻮﺓ ﺍﻟﺒﺪﻧﻴﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﻟﺪﻯ ﻋﻤﺎﻝ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺬ ،ﻟﻠﺰﺑﺎﺋﻦ ﻓﻲ ﻭﻗﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﺤﺪﺩ
ﻓﻲ ﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﺗﻌﻄﻞ ﺣﺎﻣﻼﺕ ﺍﻟﺤﺎﻭﻳﺎﺕ ﻓ ،ﺑﺪﺭﺟﺔ ﻛﺒﻴﺮﺓ ﻓﻲ ﺗﺴﺮﻳﻊ ﺣﺮﻛﻴﺔ ﺗﻨﻘﻞ ﻭ ﺗﺴﻠﻴﻢ ﺍﻟﺒﻀﺎﺋﻊ
 ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ.  ﺃﻛﺪﺗﻪ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺮﺍﺕ، ﻛﻤﺎ 
 ﺳﻬﻮﻟﺔ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ ﺍﻟﻌﻤﻼء ﻣﺲ: ﺍﻟﺘﺤﻜﻢ ﻓﻲ ﺍﻟﻠﻐﺎﺕ ﺍﻷﺟﻨﺒﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺆﺷﺮ ﺍﻟﺨﺎ -
ﻣﻦ  %  3.59ﺍﻟﺪﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮ ﺑﺄﻥ ﻣﺎ ﺳﺒﻖ، ﺗﺸﻴﺮ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﻤﺤﺼﻠﺔ ﻭ ﺇﺿﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ
ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺘﻮﺍﺻﻞ ﺑﻬﺎ  ،( ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺛﻤﺔ ﻋﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﻠﻐﺎﺕ ﺍﻷﺟﻨﺒﻴﺔ74ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻳﻘﺮﻭﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
ﻟﻜﻦ ﻣﺎ ﻳﻬﻤﻨﺎ ﻠﻴﺰﻳﺔ، ﺍﻻﺳﺒﺎﻧﻴﺔ ﻭ ﺍﻹﻳﻄﺎﻟﻴﺔ، ﻭﺍﻟﻠﻐﺔ ﺍﻟﻔﺮﻧﺴﻴﺔ، ﺍﻻﻧﺠ ؛ﺍﻟﻌﻤﻼء ﻣﻊ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭ ﻣﻨﻬﺎ
ﻭﺟﺪﻧﺎ  ﺃﻳﻦ (،84ﻫﻮ ﻣﺎ ﻭﺿﺤﺘﻪ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ ) ،ﻓﻲ ﺗﺠﺴﺪﺍﺕ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮ




ﻟﻐﺔ  ﺃﻥ ﺇﺗﻘﺎﻥ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ  -ﻳﻌﺘﻘﺪﻭﻥ ﺑﺸﺪﺓ - %  1.88ﺑﺄﻏﻠﺒﻴﺔ ﺳﺎﺣﻘﺔ ﺑﻠﻐﺖ ﺃﻏﻠﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻭ
ﻫﺬﺍ ﺭﺍﺟﻊ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﻣﺪﺭﻛﺔ ﻷﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ ﻳﺴﻬﻞ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ ﺍﻟﻌﻤﻼء، ﻭ
ﻛﻤﺎ  -ﺍﻷﺟﻨﺒﻴﺔ ﻟﻬﻢ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﺑﺎﻟﻠﻐﺔ ،ﻳﺘﺠﻠﻰ ﺫﻟﻚ ﻓﻲ ﻛﻮﻧﻬﺎ ﺗﻘﻮﻡ ﺑﺎﺧﺘﻴﺎﺭ ﺃﻓﺮﺍﺩ، ﻭﺍﻟﻌﻤﻼء
ﻣﻊ ﺍﻟﻌﻤﻼء، ﻭ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﻟﻬﻢ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻤﻴﺰﺓ، ﻭ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻓﻘﺪ ﺑﻬﺪﻑ ﺳﻬﻮﻟﺔ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ  -ﻣﺮ ﻣﻌﻨﺎ
ﺃﻥ ﺇﺗﻘﺎﻥ ﺍﻟﻠﻐﺔ ﺍﻷﺟﻨﺒﻴﺔ ﺍﻟﻴﻮﻡ، ﺃﺻﺒﺢ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ  -ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ -ﺃﻣﺪﺗﻨﺎ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ 
ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﺸﻐﻠﻮﻥ ﻣﻨﺎﺻﺐ  ،ﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻔﺌﺔ ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕﺿﺮﻭﺭﺓ ﻓﻲ ﺃﺩﺍء ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭﺗﺴﻬﻴﻠﻪ، ﻭ
 . ﺍﻷﺟﺎﻧﺐﺗﻔﺮﺽ ﻋﻠﻴﻬﻢ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﺑﻄﺮﻳﻘﺔ ﻣﺒﺎﺷﺮﺓ ﻣﻊ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻌﻤﻼء 
ﺍﻟﺘﻲ ﺷﺮﺍﺕ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﺠﺰﺋﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻧﻴﺔ، ﻭﻓﻲ ﺿﻮء ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﻤﺆﻭ
ﺃﻛﺪﺕ ﻛﺬﻟﻚ ﺍﻷﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻋﺘﻤﺪﻧﺎﻫﺎ ﻓﻲ ﻛﺸﻒ ﻫﺬﻩ ﺑﻴﻨﻬﺎ، ﻓﻘﺪ  ﺃﺛﺒﺘﺖ ﻭﺟﻮﺩ ﺍﺭﺗﺒﺎﻁﺎﺕ
ﺑﻴﻦ  ﺩﺍﻟﺔ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻮﺿﺢ ﻭﺟﻮﺩ ﻋﻼﻗﺔ( ﻭ25ﻫﻮ ﻣﻮﺿﺢ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺍﻟﻤﺮﻛﺐ ﺭﻗﻢ ) ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ، ﻛﻤﺎ
ﺗﺤﺴﻴﻦ ﻧﻮﻋﻴﺔ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ، ﻫﺬﻩ ﺍﻷﺧﻴﺮﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﻼﻙ ﺧﺒﺮﺓ ﺳﺎﺑﻘﺔ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻭﻣﺪﻯ ﺍﻣﺘ
ﻣﻤﺎ ﻳﺆﻛﺪ ﻭﺟﻮﺩ ﻫﺬﻩ ﺑﺄﻧﻬﺎ ﻣﻘﺒﻮﻟﺔ ﻭ %  1.38( ﺑﻨﺴﺒﺔ 94ﺃﻛﺪ ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ )
ﺍﻟﺠﺪﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ   P2Pkﻭ ﺍﻟﺘﻲ ﻛﺎﻧﺖ ﺃﻛﺒﺮ ﻣﻦ   55.27ﺑـ  ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺪﺭﺕ ﻗﻴﻤﺘﻪ  P2Pk ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻫﻮ ﺣﺴﺎﺏ
ﺑﻬﺪﻑ ﺍﻟﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ ﻭﺟﻮﺩ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻗﻤﻨﺎ ، ﻭ % 59ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺛﻘﺔ ﻭ 2ﺣﺮﻳﺔ ﻋﻨﺪ ﺩﺭﺟﺔ  99.5ﺑﻠﻐﺖ 
ﻓﻘﺪ ﺗﺄﻛﺪ ﻭﺟﻮﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺩﺍﻟﺔ  ﻛﺬﻟﻚ،   ﻓﻲ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕﻭ  44.0ﻓﻮﺟﺪﻧﺎﻩ:  Cﺑﺤﺴﺎﺏ ﻣﻌﺎﻣﻞ ﺍﻟﺘﻮﺍﻓﻖ 
ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻖ ﺑﺘﻮﺿﻴﺢ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻴﻦ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﻭ (،15ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺍﻟﻤﺮﻛﺐ ﺭﻗﻢ )
، ﺃﻳﻦ ﻭﺟﺪﻧﺎ (ﺍﻷﺩﺍءﺗﺤﺴﻴﻦ ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ ﻭ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻣﺴﺘﻮﻯ )ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ 
ﻋﻨﺪ   05.51  =ﻭﺟﺪﻧﺎﻫﺎﺍﻟﺠﺪﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ   P2Pﻛﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﻛﺎﻧﺖ ﺃﻛﺒﺮ ﻣﻦ ﻭ  41.58  =ﺍﻟﻤﺤﺴﻮﺑﺔ P2P k
ﻭ ﺑﻬﺪﻑ ﺗﺄﻛﺪ ﻭﺟﻮﺩ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻗﻤﻨﺎ ﺑﺤﺴﺎﺏ ﻣﻌﺎﻣﻞ  ،% 59ﻭ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺛﻘﺔ  8ﺩﺭﺟﺔ ﺣﺮﻳﺔ 
ﻭ ﻣﺎ ﻳﺆﻛﺪ ﻛﺬﻟﻚ ﻭﺟﻮﺩ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﺤﺴﺐ ﻣﺎ ﺃﻓﺮﺯﺗﻪ ﺍﻟﻨﺴﺐ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ  34.0ﻓﻮﺟﺪﻧﺎﻩ  C ﺍﻟﺘﻮﺍﻓﻖ 
ﻳﻘﺮﻭﻥ ﺑﺄﻥ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ  %  7.97( ﺃﻏﻠﺐ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺑﻨﺴﺒﺔ 05ﻧﺠﺪ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻟﻪ ﺩﻭﺭ ﻛﺒﻴﺮ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ )ﺗﺤﺴﻴﻦ ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ ﻭ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻣﺴﺘﻮﻯ 
 (.ﺍﻷﺩﺍء
ﻟﻨﺎ  ﻳﺘﻀﺢ ﺎﻧﻴﺔ،ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻴﺔ ﺍﻟﺜ ﺑﺎﻻﺳﺘﻨﺎﺩ ﺇﻟﻰ ﻛﻞ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔﻭ
 ﺪﺭﺟﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻣﻦ ﺍﻹﻳﺠﺎﺑﻴﺔ، ﺑﺤﻴﺚ ﺗﺒﻴﻦ ﺃﻥﺃﻥ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻧﻴﺔ ﻗﺪ ﺗﺤﻘﻘﺖ ﺑ ،ﺑﺼﻮﺭﺓ ﺟﻠﻴﺔ




ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻳﺴﺎﻫﻢ ﻓﻲ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﻣﺴﺘﻮﻯ  ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ
 . ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ
 ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ ﺍﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭﻳﺮﺗﺒﻂ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻣﺴﺘﻮﻯ  :ﺍﻟﺘﻲ ﻣﻔﺎﺩﻫﺎﻭ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ: -
 . ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔﺑﻤﺪﻯ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻠﻤﺆﻫﻼﺕ 
ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺘﻢ  ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺﺑﻴﻦ  ،ﺗﺴﻌﻰ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﻛﺸﻒ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ
ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻣﻌﺪﻝ ﺍﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ ﻟﺪﻯ ، ﻭﻋﻠﻰ ﺿﻮﺋﻬﺎ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ
 ﻟﻬﺎ ﺩﻻﻟﺔ ﻭﺍﻗﻌﻴﺔ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻣﺆﺷﺮﺍﺕ ،ﺎﺭ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔﺒﺍﺧﺘ، ﻭﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻧﺤﺎﻭﻝ ﺗﻘﺼﻲ ﻭﺍﻷﻓﺮﺍﺩ
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺮﺗﺒﻂ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﺒﺤﺚ، ﻭ ﻫﺎ ﺑﻌﻨﺎﻳﺔ ﻣﻦ ﻭﺍﻗﻊ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔﺍﺧﺘﺮﻧﺎ
 ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ.  ﺍﺕ ﻫﺬﻩﻤﺘﻐﻴﺮﺑ
  .ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁ ﺑﺎﻟﻌﻤﻞﺯﻳﺎﺩﺓ ﻟﻤﺆﺷﺮ ﺍﻷﻭﻝ: ﺍﻟﺮﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭ ﺍ -
ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺮﺑﻂ ﺑﻴﻦ ﻫﺬﻳﻦ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﻳﻦ، ﻧﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﺑﻌﺾ  ﻭﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﻗﺒﻞ ﺗﻮﺿﻴﺢ ﺍﻟﺪﻻﺋﻞ
ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺼﺪﺩ ﻓﻘﺪ ﺃﻛﺪ ﺃﻏﻠﺐ ، ﻭﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﻤﺪﻯ ﺧﻀﻮﻉ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻹﺟﺮﺍء ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ
ﺃﻛﺪﻭﺍ ﻓﻲ ﻭ ﺑﺄﻧﻬﻢ ﺧﻀﻌﻮﺍ ﻹﺟﺮﺍء ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ %  8.58ﺑﻨﺴﺒﺔ ( ﻭ35ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
ﺃﺧﺮﻯ ﺗﺘﻌﻠﻖ ﻭ %  8.14ﺑﺄﻥ ﻣﻌﻈﻢ ﺃﺳﺌﻠﺔ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﺗﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺑﻨﺴﺒﺔ  ،ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ
ﻧﺠﺪﻫﻢ ﻛﺬﻟﻚ ﻭ %  5.32ﺃﺳﺌﻠﺔ ﺗﺘﻌﻠﻖ ﺑﻄﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻭ  % 6.43ﺑﺎﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ ﺑﻨﺴﺒﺔ  
ﻫﻮ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻣﺪﻯ ﺭﻏﺒﺘﻬﻢ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ  ،( ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻬﺪﻑ ﻣﻦ ﺇﺟﺮﺍء ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ45)ﻳﻘﺮﻭﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ 
 .%  85.43ﻛﻤﺎ ﺃﻛﺪﻭﻩ ﺑﻨﺴﺒﺔ 
ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﻴﻦ ﺑﻬﺬﻩ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ، ﻧﺠﺪ ﺃﻥ  ﻳﻦﻓﻲ ﺗﻔﺤﺼﻨﺎ ﻟﻠﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﻤﺒﺎﺷﺮﺓ ﺑﻴﻦ ﺩﻻﻻﺕ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﻭ
ﻳﻘﺮﻭﻥ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﺮﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺗﺴﺎﻫﻢ  % 43.97ﺑﻨﺴﺒﺔ ( ﻭ55ﺃﻏﻠﺐ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
ﺃﻳﻦ  -ﺳﺎﺑﻘﺎ -ﻫﻮ ﻣﺎ ﺗﻄﺮﻗﻨﺎ ﺇﻟﻴﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﻴﺮﺓ ﻓﻲ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁ ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ، ﻭﺑﺪﺭﺟﺔ ﻛﺒ
ﺷﻐﻞ ﻣﻨﺎﺻﺐ ﺗﺘﻨﺎﺳﺐ ﻣﻊ  ﻟﻬﻢ ﺍﻟﺮﻏﺒﺔ ﺍﻟﺠﺎﻣﺤﺔ ﻓﻲ ،ﺃﻛﺪﻧﺎ ﺑﺄﻥ ﻧﺠﺎﺡ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺃﻓﺮﺍﺩ
 ﻭ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁ ﺑﻪ.  ،ﻳﺸﻌﺮﻫﻢ ﺫﻟﻚ ﺑﺎﻟﺮﺿﺎ ﻭ ﺍﻟﺮﺍﺣﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ،ﺍﺳﺘﻌﺪﺍﺩﺍﺗﻬﻢﻣﻴﻮﻻﺗﻬﻢ ﻭ
  .ﺍﻟﻤﺆﺷﺮ ﺍﻟﺜﺎﻧﻲ: ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺿﻤﻦ ﻓﺮﻳﻖ ﻭ ﺳﻬﻮﻟﺔ ﺍﻟﺘﻜﻴﻒ -
ﻣﻦ  % 8.09ﺃﻥ  ، ﻭﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺪﻻﻻﺕ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔﻼﻝ ﻳﺘﻀﺢ ﻣﻦ ﺧ
ﻣﻊ ﻓﺮﻳﻖ ﺍﻟﻌﻤﻞ   -ﺍﻷﺣﻴﺎﻥﻏﺎﻟﺐ  -ﻭ ﻓﻲ   -ﺩﺍﺋﻤﺎ -ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻳﺠﺪﻭﻥ ﺳﻬﻮﻟﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ 
ﻛﻤﺎ ﺃﻗﺮﻭﻩ ﻛﺬﻟﻚ ﻓﻲ ﺍﻟﺪﻻﺋﻞ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻮﺿﺤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ  ،ﻭﻳﺤﺒﺬﻭﻥ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺿﻤﻦ ﻓﺮﻳﻖ




ﻣﻦ ﺳﺮﻋﺔ ﺗﻜﻴﻔﻬﻢ ﻓﻲ ﻣﺤﻴﻂ ﺍﻟﻌﻤﻞ  ،ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﺰﻳﺪ، ﻭ% 6.47ﺑﺄﻏﻠﺒﻴﺔ ﺳﺎﺣﻘﺔ ﺑﻠﻐﺖ ﻧﺴﺒﺘﻬﻢ ( ﻭ65)
ﻛﻤﺎ ﻫﻮ ﻣﻮﺿﺢ  ،ﻳﺴﺎﻫﻢ ﺑﺸﺪﺓ ﻓﻲ ﺳﺮﻋﺔ ﺍﻟﺘﻜﻴﻒ ،ﺑﺤﻴﺚ ﺃﻛﺪﻭﺍ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺿﻤﻦ ﻓﺮﻳﻖ
ﻫﺬﺍ ﺭﺍﺟﻊ ﺑﺤﺴﺐ ﻣﺎ ﺃﻣﺪﺗﻨﺎ ﺑﻪ ﺍﻟﻤﺸﺎﻫﺪﺍﺕ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ، ﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﺣﺘﻜﺎﻛﻨﺎ ﻭ (85ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
ﻫﻢ ﻳﻤﺎﺭﺳﻮﻥ ﺃﻋﻤﺎﻟﻬﻢ ﺿﻤﻦ ﻓﺮﻳﻖ ﺍﻟﻌﻤﻞ  ، ﻭﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻣﻦ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻳﺎﺕﺍﻟﻤﺒﺎﺷﺮ ﺑﺎﻟﻜ
 ﻗﻠﺔ ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﺎﺕ ﺍﻟﻔﺮﺩﻳﺔ ﺑﻴﻨﻬﻢ. ﺑﻴﻦ ﺃﻋﻀﺎﺋﻪ ﻭ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ  ﺇﻟﻰ ﻗﻮﺓ
 ﺍﻻﺳﺘﻤﺮﺍﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻴﻔﺔ  ﻭﻟﻠﻤﺘﺮﺷﺢ ﻧﺤﻮ ﺍﻟﻮﻅ  ﺍﻟﻤﺆﺷﺮ ﺍﻟﺜﺎﻟﺚ: ﺍﻻﻧﻄﺒﺎﻉ ﺍﻹﻳﺠﺎﺑﻲ -
(، ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 95ﺍﻷﺭﻗﺎﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )ﻛﺸﻔﺖ ﻟﻨﺎ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻟﻐﺔ 
ﺗﺤﻤﻞ ﻣﺎ ﻳﺆﻫﻠﻬﻢ ﻟﻼﺳﺘﻤﺮﺍﺭ ﻓﻲ ﺃﺩﺍﺋﻪ ﻭ ﻫﻮ، ﻭ%  45.27ﻟﻬﻢ ﺍﻧﻄﺒﺎﻉ ﺇﻳﺠﺎﺑﻲ ﻧﺤﻮ ﻋﻤﻠﻬﻢ ﺑﻨﺴﺒﺔ 
ﻣﺎ ﻳﻠﻔﺖ ﻟﻼﻧﺘﺒﺎﻩ ﺃﻥ ﻫﺆﻻء ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻓﻀﻼ ﻋﻦ ﻋﺪﻡ ﺗﺮﻙ ﻋﻤﻠﻬﻢ، ﻭ ،ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﺍﻟﻤﺤﻴﻄﺔ ﺑﻪ
ﺍﻟﺪﻭﺭ ﺍﻟﻜﺒﻴﺮ ﻓﻲ ﺧﻠﻖ  ،ﺑﺄﻥ ﻟﻠﺤﺎﻓﺰ ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ ﺍﻟﻤﺘﻤﺜﻞ ﻓﻲ ﺍﻷﺟﺮ ﺍﻟﻤﺮﺗﻔﻊ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺘﻘﺎﺿﻮﻧﻪ ،ﻳﻘﺮﻭﻥ
ﻋﺪﻡ ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺮ ﻤﻞ ﻭﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺸﺠﻌﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺳﺘﻤﺮﺍﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻌ، ﻭﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔﺍﻻﻧﻄﺒﺎﻉ ﺍﻹﻳﺠﺎﺑﻲ ﻟﺪﻳﻬﻢ ﻧﺤﻮ 
ﻗﺒﻞ ﺗﻌﻴﻴﻨﻬﻢ  ﻭﻣﺎ ﻳﻼﺣﻆ ﻛﺬﻟﻚ ﺃﻥ ﻫﺆﻻء ﻛﺎﻥ ﻟﺪﻳﻬﻢ ﻫﺬﺍ ﺍﻻﻧﻄﺒﺎﻉ ﺍﻹﻳﺠﺎﺑﻲ ،ﻓﻲ ﺗﺮﻙ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 ﻭﺫﻟﻚ ﻟﻌﻠﻤﻬﻢ، ﺑﺄﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺤﻮﺍﻓﺰ ﻭﺍﻻﻣﺘﻴﺎﺯﺍﺕ ﻬﺎﺋﻴﺔ، ﻛﻤﺎ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺑﻪ ﻓﻲ ﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒﺑﺼﻔﺔ ﻧ
  ﺍﻟﻤﻐﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻘﺪﻣﻬﺎ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ.
 ﺍﻟﻤﺆﺷﺮ ﺍﻟﺮﺍﺑﻊ: ﺍﻟﻤﺮﻭﻧﺔ ﻭ ﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺭﺓ ﻭ ﺍﻻﻧﺪﻣﺎﺝ ﻣﻊ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ  -
  65.47ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺑﻨﺴﺒﺔ ( 06ﺗﻈﻬﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﻮﺍﺭﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
، ﻛﻤﺎ ﺃﻧﻬﻢ  -ﻓﻲ ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻷﺣﻮﺍﻝ  ﺟﻴﺪﺓ -، ﻭ -ﻣﻘﺒﻮﻟﺔ -ﻳﻘﺮﻭﻥ ﺑﺄﻥ ﻋﻼﻗﺘﻬﻢ ﺑﺰﻣﻼﺋﻬﻢ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ  %
ﻓﻲ ﻭ %  2.27ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻭ  -ﺍﻷﺣﻴﺎﻥﻏﺎﻟﺐ  -ﻓﻲ ﻭ  -ﺩﺍﺋﻤﺎ -ﺳﻬﻮﻟﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻌﻬﻢ  ﻛﺬﻟﻚ ﻳﺠﺪﻭﻥ
ﺑﺤﺴﺐ ﻣﺎ ﺃﻣﺪﺗﻨﺎ ﺑﻪ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻮﺿﺤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ  ،ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻧﺠﺪﻫﻢ ﻛﺬﻟﻚ
، ﻭ ﻳﺒﺎﺩﺭﻭﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺑﺄﻋﻤﺎﻝ % 30.26ﺑﻨﺴﺒﺔ  ،( ﻳﻘﺮﻭﻥ ﺑﺄﻧﻬﻢ ﺭﺍﺿﻮﻥ ﻋﻦ ﺃﺩﺍء ﺃﻋﻤﺎﻟﻬﻢ26)
 . (36ﻛﻤﺎ ﺃﻛﺪﻭﻩ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ ) %  1.38ﺑﻨﺴﺒﺔ   -ﻏﺎﻟﺐ ﺍﻷﺣﻴﺎﻥ -ﻭ ﻓﻲ   -ﺩﺍﺋﻤﺎ -ﺇﺿﺎﻓﻴﺔ 
ﺍﻟﻤﺸﻜﻠﻴﻦ ﻟﻠﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﻔﺮﻋﻴﺔ  ،ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﻬﺬﻳﻦ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﻳﻦ ﺑﺎﻟﺘﻤﻌﻦ ﻓﻲ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﻻﻻﺕ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔﻭ
ﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﺑﻜﻞ ﺳﻬﻮﻟﺔ  ﻣﻊ ﺯﻣﻼﺋﻬﻢ ﻭﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ، ﻧﺠﺪ ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺐ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻳﺴﺘﻄﻴﻌﻮﻥ 
ــﻼﻝ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻮﺿﺤﺔ ﺪﺭﺗﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻧﺪﻣﺎﺝ ﻣﻊ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ، ﻭﻫﻮ ﻣﺎ ﺃﻛﺪﻭﻩ ﻣﻦ ﺧﻗ
ﺑﺄﻥ ﺳﻬﻮﻟﺔ   -ﻳﻌﺘﻘﺪﻭﻥ ﺑﺸﺪﺓ -ﺑﺄﻧﻬﻢ  % 05.17ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺑﺄﻏﻠﺒﻴﺔ ﻭ( ﺃﻳﻦ ﺃﻛﺪﻭﺍ 46ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
ﻫﺬﺍ ﺭﺍﺟﻊ ﺇﻟﻰ ﻣﺪﻯ ﻛﻔﺎءﺓ ، ﻭﻳﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﺳﺮﻋﺔ ﺍﻧﺪﻣﺎﺟﻬﻢ ﻣﻊ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ،ﺗﻌﺎﻣﻠﻬﻢ ﻣﻊ ﺯﻣﻼﺋﻬﻢ




ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻢ ﺍﻟﻜﺸﻒ ﻋﻨﻬﺎ ﻢ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺴﻴﻜﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻭﺗﺘﻮﻓﺮ ﻓﻴﻬ ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺃﻓﺮﺍﺩ
 ﺎ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ. ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﺘﻤﺪﻫ ،ﺑﻮﺍﺳﻄﺔ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ
 .ﺑﺄﺧﻼﻗﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭ ﺗﻔﺎﺩﻱ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺃﺷﻜﺎﻝ ﺳﻮء ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﻟﺘﺰﺍﻡﺍﻻﺍﻟﻤﺆﺷﺮ ﺍﻟﺨﺎﻣﺲ:  -
ﺑﺄﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺆﻛﺪ  ،ﻟﻨﺎ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻳﺘﻀﺢ
ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻧﺠﺪﻫﻢ ﺑﺄﻏﻠﺒﻴﺔ ﺳﺎﺣﻘﺔ ﻭ( 56) ﻢﻓﻔﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗ ،ﻣﺪﻯ ﺍﻟﺘﺰﺍﻡ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺑﺄﺧﻼﻗﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻞ
ﻳﻘﻮﻣﻮﻥ ﺍﻟﺪﺧﻮﻝ ﻭﺍﻟﺨﺮﻭﺝ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻭﺑﻤﻮﺍﻋﻴﺪ   -ﺩﺍﺋﻤﺎ -ﻳﻘﺮﻭﻥ ﺑﺄﻧﻬﻢ ﻳﻠﺘﺰﻣﻮﻥ  %  5.27
ﻛﻤﺎ ﻋﺒﺮﻭﺍ ﻋﻠﻴﻪ ﻓﻲ  ،ﻓﻲ ﻏﺎﻟﺐ ﺍﻷﺣﻴﺎﻥﺩﺍﺋﻤﺎ ﻭ ،ﺑﻌﻤﻠﻬﻢ ﻓﻲ ﻭﻗﺘﻪ ﻋﻨﺪ ﻏﻴﺎﺏ ﻣﺴﺆﻭﻟﻬﻢ ﺍﻟﻤﺒﺎﺷﺮ
ﻧﺠﺪ ﺑﻌﺾ  ،ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦﻓﻲ ﻣﻘﺎﺑﻞ ﻫﺬﻩ ﺍﻹﺩﻻءﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺪﻣﻬﺎ ﻭ % 2.59( ﺑﻨﺴﺒﺔ 66ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
ﺑﺤﻴﺚ ﻧﺠﺪ ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺐ ﺃﻓﺮﺍﺩ  ؛ﻛﺬﻟﻚ ﺗﺆﺷﺮ ﻋﻠﻰ ﻋﺪﻡ ﺍﻟﺘﺰﺍﻣﻬﻢ ﺑﺄﺧﻼﻗﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻟﺪﻻﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ
ﻣﺎ ﻳﻘﻮﻣﻮﻥ   -ﺩﺍﺋﻤﺎ - ﻭ  -ﻏﺎﻟﺒﺎ -ﺑﺄﻧﻬﻢ  %  6.85( ﺑﻨﺴﺒﺔ 76ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻳﻘﺮﻭﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
ﻦ ﻋﻤﻠﻬﻢ ﻛﻤﺎ ﺃﻗﺮﺗﻪ ﺑﻤﻄﺎﻟﻌﺔ ﺍﻟﺠﺮﺍﺋﺪ  ﺍﻟﻴﻮﻣﻴﺔ ﻓﻲ ﺃﻣﺎﻛﻦ ﻋﻤﻠﻬﻢ، ﻛﻤﺎ ﺃﻧﻬﻢ ﺳﺮﻋﺎﻥ ﻣﺎ ﻳﺘﻐﻴﺒﻮﻥ ﻋ
ﻳﺘﻐﻴﺒﻮﻥ  %  9.39( ﺃﻳﻦ ﻧﺠﺪ ﺃﻏﻠﺐ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺑﻨﺴﺒﺔ 86)ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ  ،ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ
ﺑﺨﺎﺻﺔ ﻣﻨﻬﺎ ﻔﺮﺿﻬﺎ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻌﻬﻢ، ﻭﺗ ،ﻳﻼﻗﻮﻥ ﻋﻘﻮﺑﺎﺕ ﺗﺄﺩﻳﺒﻴﺔﻋﻦ ﻋﻤﻠﻬﻢ ﻭ
 .% 5.28ﻛﻤﺎ ﻋﺒﺮﻭﺍ ﻋﻠﻴﻪ ﺑﻨﺴﺒﺔ  ،ﻣﻄﺎﻟﺒﺘﻬﻢ ﺑﺘﻘﺪﻳﻢ ﺍﺳﺘﻤﺎﺭﺓ ﺍﺳﺘﻔﺴﺎﺭ
ﺧﻼﻓﺎ  ،ﺩﻻﻟﺔ ﻭﺍﻗﻌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺗﺆﺷﺮ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻷﻗﻮﺍﻝ ﻫﺆﻻء ،ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔﺇﻥ ﻫﺬﻩ 
ﺍﻟﺬﻱ  ﻳﻤﻜﻦ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻩ ﻳﺪﻝ ﻋﻠﻰ ﺳﻠﺒﻴﺔ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮ ، ﻭﻟﻠﺘﻮﻗﻊ ﺍﻟﺴﺎﺋﺪ ﺍﻟﺬﻱ ﺃﻗﺮ ﺑﻪ ﻫﺆﻻء ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ
ﺴﺘﺸﻒ ﻣﻦ ﻫﺬﻩ ، ﻭﻫﻨﺎ ﻧﺗﻤﺎﻁﻞ ﻭ ﺗﻘﺎﻋﺲ ﻓﻲ ﺃﺩﺍء ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ،ﻳﺪﻝ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻛﻤﺎ ﺃﻧﻪ
ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﻞ ﻣﻦ ﺍﻟﺴﻠﻮﻛﺎﺕ  ،ﺃﻥ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻣﺪﺭﻛﻮﻥ ﻷﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﺤﻠﻲ ﺑﺎﻟﻀﻤﻴﺮ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ،ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ
( ﻭﺍﻟﺬﻱ ﺃﻛﺪ ﻓﻴﻪ 96ﺍﻟﻮﺿﺤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ ) ﻫﻮ ﻣﺎ ﺃﻛﺪﺗﻪ ﻟﻨﺎ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔﻠﺒﻴﺔ، ﻭﺍﻟﺴ
ﺑﺄﻥ ﻟﻠﻀﻤﻴﺮ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺩﻭﺭ ﻛﺒﻴﺮ ﺟﺪﺍ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﻞ ﻣﻦ  % 7.48ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﺑﻠﻐﺖ ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻭ
ﺑﺄﻏﻠﺒﻴﺔ ﺳﺎﺣﻘﺔ ﺑﻨﺴﺒﺔ ( ﻭ07ﻛﻤﺎ ﻧﺠﺪﻫﻢ ﻛﺬﻟﻚ ﻳﺆﻛﺪﻭﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ ) ،ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻟﺴﻴﺊ ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ
 ﺩﻭﺭ ﻛﺒﻴﺮ ﻓﻲ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻟﺸﻌﻮﺭ ﺑﺎﻻﻧﺘﻤﺎء ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ.  ،ﺃﻥ ﻟﻠﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻟﻸﻓﺮﺍﺩ %  3.59
ﺍﻟﺘﻲ ﺭ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﻔﺮﻋﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ ﻭﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﺧﺘﺒﺎ ،ﻣﺠﻤﻞ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺠﺰﺋﻴﺔ ﻰﺑﺎﻻﺳﺘﻨﺎﺩ ﺇﻟﻭ
ﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﺃﻣﺪﺗﻨﺎ ﺑﻪ ﺍﻷﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ  ،ﻓﻲ ﻣﻀﺎﻣﻴﻨﻬﺎ ﺍﺭﺗﺒﺎﻁ ﻣﺆﺷﺮﻱ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔﺗﻠﻤﺴﻨﺎ 
ﺍﻟﺴﻬﻮﻟﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺛﺒﺘﺖ ﻭﺟﻮﺩ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻴﻦ ( ﻭ27ﻭ ) (17ﺍﻟﻤﻮﺿﺤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﺍﻭﻝ ﺍﻟﻤﺮﻛﺒﺔ ﺭﻗﻢ )
ﺍﻟﺬﻱ  P2P kﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺣﺴﺎﺑﺎﺕ  ،ﻣﻊ ﺃﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻻﻧﺪﻣﺎﺝﺯﻳﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ ﺍﻟﺰﻣﻼء ﻭ




ﻋﻨﺪ ﺩﺭﺟﺔ   92.62ﺍﻟﺠﺪﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﺬﻱ ﻭﺟﺪﻧﺎﻫﺎ ﺗﺴﺎﻭﻱ  P2Pﻛﺎﻫﻮ ﺃﻛﺒﺮ ﻣﻦ ﻭ   2.47ﻭﺟﺪﻧﺎﻩ ﻳﺴﺎﻭﻱ 
ﺍﻟﺬﻱ  Cﺍﻟﺘﻮﺍﻓﻖ ﺃﻛﺪﻧﺎ ﻭﺟﻮﺩ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﺤﺴﺎﺑﻨﺎ ﻟﻤﻌﺎﻣﻞ ﻭ %  59ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺛﻘﺔ ﻭ 61ﺣﺮﻳﺔ 
ﻣﻌﺎﻣﻞ ﺍﻟﺘﻮﺍﻓﻖ ﻭﺟﻮﺩ ﻭ P2Pﻛﺎﻭ ﻓﻲ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻓﻘﺪ ﺃﻛﺪﺕ ﻛﺬﻟﻚ ﺣﺴﺎﺑﺎﺕ  44.0ﻭﺟﺪﻧﺎﻩ ﻳﺴﺎﻭﻱ 
ﻋﻼﻗﺔ ﺩﺍﻟﺔ ﺑﻴﻦ ﻣﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﺮﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﺰﻳﺎﺩﺓ ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁ ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ ﻣﻦ ﻭﺟﻬﺔ ﻧﻈﺮ ﺍﻟﻔﺌﺔ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻴﺔ 
 ﺃﻧﻈﺮ ﺍﻟﻤﻼﺣﻖ(. )
 -ﻨﺎﻩ ﺳﺎﺑﻘﺎﻛﻤﺎ ﻭﺿﺤ -ﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ  ،ﻓﻲ ﺿﻮء ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﻻﺋﻞ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔﻭ 
 ﺗﺜﺒﺖ ﺻﺪﻗﻬﺎ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻲ ﺇﻟﻰ ﺣﺪ ﻛﺒﻴﺮﻗﺪ  ،ﻳﺘﻀﺢ ﻟﻨﺎ ﺑﺼﻮﺭﺓ ﺟﻠﻴﺔ ﺃﻥ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﻔﺮﻋﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ
ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻠﻤﺆﻫﻼﺕ  ﺑﻤﺪﻯ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ ﺍﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭﻳﺮﺗﺒﻂ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻣﺴﺘﻮﻯ  ﺑﻤﻌﻨﻰ:
  .ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ
 ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺆﺛﺮ ﺗﺍﻟﺘﻲ ﻣﻔﺎﺩﻫﺎ : ﻭ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻴﺔ ﺍﻟﺮﺍﺑﻌﺔ: -
 . ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﻋﻠﻰ ﺩﺭﺟﺔ ﺗﺤﻘﻴﻖ  ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ
ﻦ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﻜﺸﻒ ﻋﻦ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁﻴﺔ ﺑﻴ ،ﻧﺤﺎﻭﻝ ﺍﺧﺘﺒﺎﺭ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺴﻌﻰ ﻓﻲ ﻣﺠﻤﻠﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺍﺳﺘﻘﻴﻨﺎﻫﺎ ﻣﻦ ﻭﺍﻗﻊ ﻣﻴﺪﺍﻥ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔﺍﻟﻤﺸﻜﻠﺔ ﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺗﻬﺎ ﻭ
ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ  ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﻫﺬﻩ ﺍﻟﺘﻌﺮﻑ ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺟﺔ ﺗﺄﺛﻴﺮ 
 .ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ
 .ﻋﺪﻡ ﺗﺤﻤﻞ ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔﺍﻟﻤﺆﺷﺮ ﺍﻷﻭﻝ: ﺍﻟﻤﺤﺴﻮﺑﻴﺔ ﻭ -
ﻗﺒﻞ ﻋﺮﺽ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﻬﺬﻳﻦ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﻳﻦ، ﻳﺠﺪﺭ ﺑﻨﺎ ﺃﻥ ﻧﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ 
ﺑﺘﺪﺧﻞ  ،( ﺑﺤﻴﺚ ﻧﺠﺪﻫﺎ ﺗﺆﻛﺪ37ﺍﻟﻤﻮﺿﺤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺍﺳﺘﻘﻴﻨﺎﻫﺎ ﻣﻦ ﻣﻴﺪﺍﻥ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ
ﻓﺄﻏﻠﺐ  ،ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﺒﺤﺚ ،ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ
، ﺻﻠﺔ %  1.53ﺗﺪﺧﻞ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻳﺆﻛﺪﻭﻥ ﻋﻠﻰ  %  4.28ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺑﻨﺴﺒﺔ 
، ﺗﺪﺧﻞ ﺃﻁﺮﺍﻑ %  1.11، ﺍﻟﻮﺳﺎﻁﺔ ﺑﻨﺴﺒﺔ %  3.21، ﺍﻟﻤﺤﺎﺑﺎﺓ ﺑﻨﺴﺒﺔ  % 6.13ﺍﻟﻘﺮﺍﺑﺔ ﺑﻨﺴﺒﺔ 
 .%  8.2ﺑﻨﺴﺒﺔ  ، ﺍﻟﺠﻬﻮﻳﺔ %1.7ﺧﺎﺭﺟﻴﺔ ﺑﻨﺴﺒﺔ 
( ﺑﺄﻥ ﺃﻏﻠﺐ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻳﺘﺤﻤﻠﻮﻥ 47ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﻮﺍﺭﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )ﺃﻛﺪﺕ  -
ﻣﺎ ﻳﺆﻛﺪ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﺘﻴﺠﺔ ﻫﻮ ﺗﺄﻛﻴﺪﻫﻢ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ ، ﻭ%  7.16ﺗﻤﺎﻣﺎ ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﻨﺴﺒﺔ 
، ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺑﺄﻧﻬﻢ ﻻ ﻳﻘﻮﻣﻮﻥ ﺑﺘﻨﻔﻴﺬ ﻁﻠﺒﺎﺕ ﻏﻴﺮ ﻗﺎﻧﻮﻧﻴﺔ %  9.39ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺣﻘﺔ ﻭﺑﺄﻏﻠﺒﻴﺔ ﺳﺎ (57)
ﺧﺎﺻﺔ ﺇﺫﺍ ﻣﺎ ﻋﻠﻤﻨﺎ ﺃﻥ ﻁﺮﺣﻨﺎ ﺿﻤﻦ ﺗﻮﻗﻌﺎﺗﻨﺎ، ﻭﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﺘﻴﺠﺔ ﻛﺎﻧﺖ ﺁﺧﺮ، ﻭ ﻓﺮﺩ ﻋﻠﻰ ﺣﺴﺎﺏ




، ﻋﻠﻰ ﺩﻣﺠﻬﺎ ﻓﻲ ﺃﺳﺌﻠﺔ ﺍﻻﺳﺘﻤﺎﺭﺓ ﺍﻟﺒﺤﺚﻫﺬﺍ  ﺃﺭﻏﻤﻨﺎ ﺾ ﺍﻷﺳﺌﻠﺔ ﺍﻟﻤﺤﺮﺟﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﺿﻄﺮﻧﺎ ﻭﻟﺒﻌ
، ﺗﻤﺲ ﺳﻤﻌﺔ ﻳﻌﺘﻘﺪﻭﻥ ﺑﺄﻧﻬﺎﻥ ﻣﻦ ﺍﻹﺟﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻩ ﺍﻷﺳﺌﻠﺔ، ﻭﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈﻧﻨﺎ ﻧﺠﺪ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻳﺘﻬﺮﺑﻮﻭ
ﺑﺄﻥ ﻫﺬﻩ  %  1.6ﻣﺒﺤﻮﺙ ﺑﻨﺴﺒﺔ  81ﻬﺬﻩ ﺍﻟﻨﺘﻴﺠﺔ ﻫﻮ ﺗﺄﻛﻴﺪ ﺑﺤﺔ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺘﻮﻗﻊ ﻣﺎ ﻳﺆﻛﺪ ﺻﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭ
ﻣﻦ  ﺍﻷﻣﺮﻭ  ، ﻭﺍﻷﺩﻫﻰﻗﺪ ﻋﺸﺸﺖ ﻓﻲ ﺫﻫﻨﻴﺎﺕ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ -ﻏﻴﺮﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ  - ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺳﺎﺕ
 -ﺍﻟﺒﻌﺾ -ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻘﻮﻣﻮﻥ ﺑﻬﺎ  ﺎﺭ،ﺧﺘﻴﺍﻻﺫﻟﻚ ﺃﻧﻬﻢ ﺃﺷﺎﺭﻭﺍ ﺇﻟﻰ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺳﺎﺕ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻘﺎﻧﻮﻧﻴﺔ ﻓﻲ 
ﻧﻈﺮﺍ ﻟﻌﺪﻡ ﺗﺤﻤﻠﻬﻢ  ،ﻣﻘﺎﺑﻞ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﺷﺨﺺ ﻣﻌﻴﻦ ﻋﻠﻰ ﺣﺴﺎﺏ ﺁﺧﺮ ﻳﻘﺒﻠﻮﻥ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻞ ﺍﻟﻤﺎﺩﻱﻭ
، ﻭﻋﺪﻡ ﺍﻻﻟﺘﺰﺍﻡ %  3.33ﺃﻭ ﺑﻐﺮﺽ ﺗﻜﻮﻳﻦ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺷﺨﺼﻴﺔ ﺑﻨﺴﺒﺔ  %  4.44ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔ ﺑﻨﺴﺒﺔ 
ﻣﻌﻈﻢ ( ﻭ57ﻛﻤﺎ ﺃﻗﺮﻭﻩ ﻓﻲ ﻣﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ ) %  2.22ﺑﺎﻟﻘﻮﺍﻧﻴﻦ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺑﻨﺴﺒﺔ 
 ﻫﺆﻻء ﻣﻦ ﻓﺌﺔ ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ. 
ﻣﻦ ﻣﻨﻈﻮﺭ  ﺍﺭﺗﺒﺎﻁﻴﺔﻋﻼﻗﺔ ﻭ ﻟﻢ ﺗﻜﻦ ﻟﻪ ﺩﻻﻟﺔ ﻭﺍﻗﻌﻴﺔ ،ﺃﻥ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮ ﺨﻠﺺ ﺇﻟﻰﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻧﻭ
ﺍﻟﺘﻲ ﻛﺎﻧﺖ ﺧﻼﻓﺎ ﻟﻠﺘﻮﻗﻊ ﻭ -ﺳﻠﻔﻨﺎ ﺫﻛﺮﻫﺎﺃ -ﻛﻤﺎ ﺃﻛﺪﺗﻪ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ  ،ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟﺒﺤﺚ
 ﺍﻟﺴﺎﺋﺪ. 
 .ﺍﻟﻤﺆﺷﺮ ﺍﻟﺜﺎﻧﻲ: ﺍﻟﺠﻬﻮﻳﺔ ﻭ ﺗﻐﻠﻴﺐ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ -
ﻻ - %  8.03ﻭ  %  2.33ﺑﺄﻥ ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ  (67)ﺃﺷﺎﺭﺕ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﻤﺤﺼﻠﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ 
ﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻤﻘﻴﻤﻴﻦ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﻌﻄﻲ ﺍﻷﻭﻟﻮﻳﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘ -ﻻ ﻳﻌﺘﻘﺪﻭﻥ ﺇﻁﻼﻗﺎ -ﻭ  -ﻳﻌﺘﻘﺪﻭﻥ
ﺔ ﺩﺍﺋﻤﺔ ﻭﻓﻲ ﻏﺎﻟﺐ ﻳﺆﻛﺪﻭﻥ ﺑﺼﻔ، ﻭﻻ ﻳﺤﺒﺬﻭﻥ ﺍﻟﺠﻬﻮﻳﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻢﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻧﺠﺪﻫﺑﺎﻟﻤﺪﻳﻨﺔ ﻭ
ﻳﺴﺎﻫﻢ ﻓﻲ ﺗﻐﻠﻴﺐ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ  ،ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ــﺔ ﻓﻲﺃﻥ ﺍﻟﺠﻬﻮﻳــ % 7.78ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺍﻷﺣﻴﺎﻥ ﻭ
ﻭﻫﺬﺍ ﺭﺍﺟﻊ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ( 77ﻛﻤﺎ ﻫﻮ ﻣﻮﺿﺢ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )؛ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻋﻠﻰ 
ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺍﻟﺤﻔﺎﻅ ، ﻭﺗﻮﻁﻴﺪ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺑﻴﻦ ﻫﺆﻻء ،ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻳﻜﻮﻥ ﺍﻟﻬﺪﻑ ﻣﻨﻬﺎ ﺍﻟﺠﻬﻮﻳﺔ ﻓﻲ
ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻗﺪﺭﺗﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﺗﻤﺮﻳﺮ ﻭ ﻭﻋﺸﺎﺋﺮﻳﺔ، ﻟﺘﻜﺘﻼﺕ ﺟﻬﻮﻳﺔ  ﺗﻜﻮﻳﻨﻬﻢﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ، ﻭﻋﻠﻰ ﻭﻅﺎﺋﻔﻬﻢ
ﻣﺎ  ﺍﻟﺪﻫﻨﻴﺎﺕﻧﻌﺘﻘﺪ ﺃﻥ ﻫﺬﻩ ، ﻭﺗﺤﻘﻴﻖ ﺃﻫﺪﺍﻓﻬﻢ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺣﺴﺎﺏ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔﻭ
 ﺯﺍﻟﺖ ﺗﻨﺨﺮ ﻣﻦ ﺟﺴﻢ ﻣﺆﺳﺴﺎﺕ ﺃﻏﻠﺐ ﺩﻭﻝ ﺍﻟﻌﺎﻟﻢ ﺍﻟﺜﺎﻟﺚ.
 .ﺍﻟﺼﺮﺍﻋﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﺍﻟﻤﺆﺷﺮ ﺍﻟﺜﺎﻟﺚ: ﺻﻠﺔ ﺍﻟﻘﺮﺍﺑﺔ ﻭ -
ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺘﺠﺴﺪﺍﺕ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮ ( ﻭ87ﻟﻠﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﻤﺤﺼﻠﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺗﺤﻠﻴﻠﻨﺎ 
ﺻﻠﺔ ﺍﻟﻘﺮﺍﺑﺔ ﻓﻲ ﺑﺄﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺗﺪﺧﻞ  %  3.87ﻳﻘﺮﻭﻥ ﺑﻨﺴﺒﺔ  ،ﺍﺗﻀﺢ ﻟﻨﺎ ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺒﻴﺔ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ
ﺑﺄﻥ ﺗﺪﺧﻞ ﺻﻠﺔ ﺍﻟﻘﺮﺍﺑﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ  ،ﻳﺸﻴﺮﻭﻥ ﻓﻲ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭ




ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ، ﺍﻟﺼﺮﺍﻋﺎﺕ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻭ% 56 ﻤﺎﻝ ﻭ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺑﻨﺴﺒﺔﻌﺍﻟ ﻳﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﺣﺪﺓ ﺍﻟﺼﺮﺍﻋﺎﺕ ﺑﻴﻦ
، ﻭ ﻳﺮﺟﻌﻮﻥ ﺫﻟﻚ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻔﺮﺩ %  8.9ﺍﻟﺼﺮﺍﻉ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ ﺑﻨﺴﺒﺔ  %  5.52ﺑﻨﺴﺒﺔ 
ﻦ ﻁﺮﻑ ﺍﻷﻁﺮﺍﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﺳﺎﻋﺪﺗﻪ ﻓﻲ ﻣﻳﻜﻮﻥ ﻣﺤﻤﻲ  ،ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺘﻢ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻩ ﺑﻨﺎ ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﻗﺮﺍﺑﻴﺔ
ﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﻦ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﺍﻟﻘﻮﺍﻧﻴﻦ ﺍﻟﺮﺩﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻄﺒّ  ،ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﺴﻠﻢﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﻤﻦ ﺍﻟﻤﻨﻄﻘﻲ ﺃﻥ ﻳﻭ ،ﺗﻮﻅﻴﻔﻪ
، ﻭﺍﻟﻄﺮﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭﻫﻮ ﻣﺎ ﻟﻢ ﺍﻟﺨﺼﻢ ﻣﻦ ﺍﻷﺟﺮﻭ ،ﺪﻳﻢ ﺍﺳﺘﻔﺴﺎﺭﺍﺕ ﻋﻦ ﺍﻟﻐﻴﺎﺏﻛﺘﻘ ،ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ
ﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﺣﺪﺓ ﺍﻟﺼﺮﺍﻋﺎﺕ ﺫﺭ ﺍﻟﺤﻘﺪ ﻭﺍﻟﻜﺮﺍﻫﻴﺔ ﻭﺑﻮﺍ ،ﺯﺭﻉ ﻓﻲ ﻧﻔﻮﺳﻬﻢﻳﺴﺘﺴﻴﻐﻪ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻭ
 ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ. 
 ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ.ﻋﻠﻰ ﺳﻤﻌﺔ  ﻭ ﺗﺪﺧﻠﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻀﻐﻂﻟﻤﺆﺷﺮ ﺍﻟﺮﺍﺑﻊ: ﺗﺄﺛﻴﺮ ﺟﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍ -
ﻳﺆﻛﺪﻭﻥ  ،( ﺑﺄﻥ ﺃﻏﻠﺐ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ97ﺃﻭﺿﺤﺖ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﻮﺍﺭﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
ﻳﺆﺛﺮ ﺑﺪﺭﺟﺔ ﻛﺒﻴﺮﺓ ﻋﻠﻰ ﺗﺸﻮﻳﻪ ﺳﻤﻌﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ  ،ﺑﺄﻥ ﺗﺪﺧﻞ ﺟﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻀﻐﻂ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ
ﻫﻮ ﻣﺎ ﺗﺄﻛﺪﻧﺎ ﻣﻨﻪ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﻫﺬﺍ ، ﻭ% 7.18ﻭﺍﻟﺬﻳﻦ ﺑﻠﻐﺖ ﻧﺴﺒﺘﻬﻢ 
ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺘﻮﺟﻬﺎﺕ ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ  ،ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﻴﺔﻣﻦ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ، ﺃﻳﻦ ﺗﺄﻛﺪ ﻟﻨﺎ ﺑﺄﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ 
ﻳﻨﺘﻤﻮﻥ ﺇﻟﻰ ﺗﻴﺎﺭﺍﺕ  ﺑﻬﺪﻑ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﺃﻓﺮﺍﺩ ،ﺗﺴﻌﻰ ﺇﻟﻰ ﺗﻜﻮﻳﻦ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﻣﻊ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﺒﺤﺚ
 ﻋﻠﻰ ﺳﻤﻌﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻟﺪﻯ ﺍﻟﺮﺃﻱ ﺍﻟﻌﺎﻡ.  ﺳﻠﺒﺎ ﺆﺛﺮﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﺇﻳﺪﻳﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ﻭﺣﺰﺑﻴﺔ ﻣﻌﻴﻨﺔ، ﻭ
 :ﻭ ﺗﺄﺛﻴﺮﻩ ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺮﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮ ﺍﻟﺨﺎﻣﺲ: ﺍﻟﺘﻤﺎﻳﺰ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﻦ -
  2.07ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻳﻘﺮﻭﻥ ﺑﻨﺴﺒﺔ  (08)ﺗﺸﻴﺮ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﻤﺤﺼﻠﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ 
ﻳﺆﻛﺪﻭﻥ ﻓــﻲ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﺑﺄﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻋﺪﻡ ﻭﺟﻮﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﻦ، ﻭﺑﺄﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺗﻤﻴﻴﺰ  %
ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﺤﺒﺬ ﺗﻮﻅﻴﻒ   ﺩﻫﻨﻴﺎﺕﺗﻮﺍﺟﺪ ﻭ ﺯﺣﻒ ﻭ %  1.36ﻋﺪﺍﻟﺔ ﻭ ﻣﺴﺎﻭﺍﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺑﻨﺴﺒﺔ 
ﺇﻟﻰ ﻭ %  5.31ﻳﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻟﻺﻧﺎﺙ ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻮﺇﻋﻄﺎء ﺍﻷﻭﻟﻭ %  8.51ﺑﻨﺴﺒﺔ   ﺍﻟﻌﻨﺼﺮ ﺍﻟﻨﺴﻮﻱ
 %  28( ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺐ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺑﻨﺴﺒﺔ 18ﻧﺠﺪ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ ) ،ﺟﺎﻧﺐ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ
، ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﻳﺆﺛﺮ ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺰ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ  -ﻓﻲ ﻏﺎﻟﺐ ﺍﻷﺣﻴﺎﻥ -ﻭ  -ﺩﺍﺋﻤﺎ -ﻳﻘﺮﻭﻥ ﺑﺄﻧﻪ 
ﺔ ﺍﻟﺸﻄﺎﺭﺓ ﻭﺍﻻﻧﺤﻴﺎﺯ ﺇﻟﻰ ﻁﺮﻑ ﺩﻭﻥ ﻨﻴﻞ ﺫﻫﻳﺮﺟﻌﻮﻥ ﺫﻟﻚ ﺇﻟﻰ ﺗﺸﻜ ّﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺮﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ، ﻭ
ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ  -ﺃﺳﻠﻔﻨﺎ ﺫﻛﺮﻫﺎ - ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ ﺍﻟﺘﻲﺫﻟﻚ ﺑﺤﺴﺐ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ، ﻭ ﺘﺠﻠﻰﻳﺁﺧﺮ ﻭ
ﻣﺼﺎﻟﺤﻬﻢ  ﻳﺤﺎﻭﻟﻮﻥ ﺗﻜﻴﻴﻔﻬﺎ ﺑﺤﺴﺐﻷﺷﺨﺎﺹ ﻣﻊ ﻣﻀﻤﻮﻥ ﻧﺼﻮﺹ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ، ﻭﺗﻌﺎﺭﺽ ﺑﻌﺾ ﺍ
ﻳﻠﺠﺆﻭﻥ ﺇﻟﻰ ﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻣﺒﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺱ ، ﻭﻳﻀﺤﻮﻥ ﺑﺎﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﻣﻘﺎﻳﻴﺲ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒﻭ
 ﺍﻟﺠﻨﺲ. 




ﺍﻋﺘﻤﺎﺩﺍ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺳﺒﻖ، ﺑﺨﺼﻮﺹ ﺍﺧﺘﺒﺎﺭ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ، ﻭﻓﻲ ﺿﻮء ﻛﻞ ﻣﺎ ﻭ
  ﺍﻟﻤﻮﺿﺤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﺍﻭﻝ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ، ﻻ ﺳﻴﻤﺎ ﺣﺴﺎﺑﺎﺕ ﻣﻌﺎﻣﻼﺕ ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁ
ﺑﻴﻦ ﻋﺪﺩ ﻣﻦ  ﺇﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻟﺔﻻﺩﻟﻬﺎ ﺎﻁﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﻭﺟﻮﺩ ﺍﺭﺗﺒ ،ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻛﺪﺕ ﻓﻲ ﻣﺠﻤﻠﻬﺎﻭ  Cﺍﻟﺘﻮﺍﻓﻖ ﻭ  P2Pﻛﺎ
ﻟﺘﻤﻴﻴﺰ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﻦ ﺍﻟﻤﻮﺿﺢ ﻟﻠﻌﻼﻗﺔ ﺑﻴﻦ ﺍ( ﻭ38ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺍﻟﻤﺮﻛﺐ ﺭﻗﻢ )ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﻭ
 P2P kﺑﺤﻴﺚ ﺗﺄﻛﺪ ﻭﺟﻮﺩ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﺤﺴﺎﺏ  ،ﺍﻟﺘﺄﺛﻴﺮ ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺮﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻭﻓﻲ 
ﻋﻨﺪ ﺩﺭﺟﺔ   72.31ﺍﻟﺠﺪﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺑﻠﻐﺖ   P2Pﻛﺎﺍﻟﺘﻲ ﻛﺎﻧﺖ ﺃﻛﺒﺮ ﻣﻦ ﻭ  56.07ﻗﻴﻤﺘﻬﺎ ﺑـ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺪﺭﺕ 
ﺍﻟﺬﻱ  C ﺍﻟﺘﻮﺍﻓﻖ ﺗﺄﻛﺪﻧﺎ ﻣﻦ ﻭﺟﻮﺩ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﺤﺴﺎﺑﻨﺎ ﻟﻤﻌﺎﻣﻞ ﻭ %  99ﻭ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺛﻘﺔ  4ﺣﺮﻳﺔ 
ﺍﻟﻤﻮﺿﺢ ( ﻭ28ﻫﻮ ﻣﺎ ﺃﺳﻔﺮﺕ ﻋﻠﻴﻪ ﻛﺬﻟﻚ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺍﻟﻤﺮﻛﺐ ﺭﻗﻢ )ﻭ  34.0ﻭﺟﺪﻧﺎﻩ ﻳﺴﺎﻭﻱ 
ﻣﻜﺎﻥ ، ﻭﻓﻲ ﺗﻐﻠﻴﺐ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ ،ﻟﻠﻌﻼﻗﺔ ﺑﻴﻦ ﻣﺪﻯ ﻣﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﺠﻬﻮﻳﺔ
ﺃﻛﺒﺮ  08.91ﺍﻟﻤﺤﺴﻮﺑﺔ   P2Pﻛﺎﺍﻹﻗﺎﻣﺔ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺣﺴﺎﺑﻨﺎ ﻟﻤﻌﺎﻣﻼﺕ ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺍﻓﻖ ﺑﺤﻴﺚ ﻭﺟﺪﻧﺎ 
ﻭ ﺗﺄﻛﺪﻧﺎ  % 59ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺛﻘﺔ ﻭ  8ﻋﻨﺪ ﺩﺭﺟﺔ ﺣﺮﻳﺔ   05.51ﺍﻟﺠﺪﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺑﻠﻐﺖ ﻗﻴﻤﺘﻬﺎ  P2Pkﻣﻦ 
 ﻧﻈﺮﺃ) . 052.0ﺍﻟﺬﻱ ﻭﺟﺪﻧﺎﻩ ﻳﺴﺎﻭﻱ  Cﻛﺬﻟﻚ ﻣﻦ ﻭﺟﻮﺩ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﺤﺴﺎﺑﻨﺎ ﻟﻤﻌﺎﻣﻞ ﺍﻟﺘﻮﺍﻓﻖ 
 . (ﺍﻟﻤﻼﺣﻖ
ﻋﻨﻪ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ  ﻓﻀﻼ ﻋﻤﺎ ﺃﺳﻔﺮﺕﻭ ،ءﺍ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔﺑﻨﺎﻭ
ﺃﻥ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﺮﺍﺑﻌﺔ ﻗﺪ ﺗﺤﻘﻘﺖ ﺇﻟﻰ ﺣﺪ ﻛﺒﻴﺮ، ﺑﺤﻴﺚ ﺗﺒﻴﻦ  ،ﺍﻻﺳﺘﻨﺘﺎﺟﺎﺕ ﻳﺘﻀﺢ ﻟﻨﺎ ﺑﺼﻮﺭﺓ ﺟﻠﻴﺔﻭ
ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺟﺔ ﺗﺤﻘﻴﻖ  ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﻳﺆﺛﺮ ﺗﺪﺧﻞ ﺃﻧﻪ ﻓﻌﻼ، 
 .ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﻫﺪﺍﻑ ﺍﻷ
 ﻳﺮﺗﺒﻂ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ ﺑﻤﺪﻯ: ﻣﻔﺎﺩﻫﺎﺍﻟﺘﻲ : ﻭﻧﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﻣﺴﺔ -
 .ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
ﺑﻴﻦ ﻣﺪﻯ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ  ،ﺳﻌﺖ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﻟﺘﻌﺮﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﻘﺎﺋﻤﺔ
ﻣﻦ ﺧﻼﻝ  ،ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻷﺩﺍء ﺎ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻭﺗﺰﻳﺪ ﻣﻦ، ﺗﻨﺎﺳﺐ ﺛﻘﺎﻓﺘﻬﻋﻠﻰ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ
ﻫﻮ ﻣﺎ ﺳﻨﺤﺎﻭﻝ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻟﺘﻲ ﻟﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺑﻤﺘﻐﻴﺮﻱ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﻭﺍ ،ﺍﺧﺘﺒﺎﺭ ﻋﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﺍﻟﺪﺍﻟﺔ
 ﺗﺠﺴﺪﺍﺗﻪ ﺍﻹﻣﺒﺮﻳﻘﻴﺔ ﺑﺤﺴﺐ ﻣﺎ ﺃﻣﺪﺗﻪ ﺑﻨﺎ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ: 
  :ﻭ ﺍﻟﻤﻮﺍﻅﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺘﻢ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻩ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮ ﺍﻷﻭﻝ: ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﺑﺎﻟﺸﺨﺺ -
ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻋﺮﺽ ﻣﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﻬﺬﺍ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮ، ﺍﺗﻀﺢ ﻟﻨﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ 
ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ ﺳﻴﺎﺳﺔ  ،ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ % 8.76، ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺐ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻳﻘﺮﻭﻥ ﺑﻨﺴﺒﺔ (48)ﺭﻗﻢ 




ﺸﺨﺺ ﻳﺮﺟﻌﻮﻥ ﺫﻟﻚ ﺇﻟﻰ ﺃﻧﻪ ﻋﺎﺩﺓ ﻣﺎ ﻳﻜﻮﻥ ﻫﺬﺍ ﺍﻟ، ﻭﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﺃﺣﺪ ﻣﻌﺎﺭﻓﻬﻢ
ﻟﺘﻮﻓﺮﻩ  ،ﻳﻌﺘﻘﺪ ﺑﺄﻧﻪ ﺍﻟﺸﺨﺺ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻟﺸﻐﻞ ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ ﺍﻟﺸﺎﻏﺮﻣﻌﺎﺭﻓﻪ، ﻭﻣﻌﺮﻭﻓﺎ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﺑﻌﺾ 
ﺗﺮﻯ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﻌﺪﻡ ﺗﻮﻓﺮ ﻫﺬﻩ ، ﻭ % 79.76ﻛﻤﺎ ﻋﺒﺮ ﻋﻨﻪ ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ  ،ﻋﻠﻰ ﻣﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﻣﺤﺪﺩﺓ
ﺎ ﻳﺠﻌﻞ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﻋﻨﻬﻢ ﻳﺘﻢ ﻋﻦ ﻣﻤ ّ ،ﻓﻲ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻟﻢ ﻳﻘﻮﻣﻮﺍ ﺑﺈﻳﺪﺍﻉ ﻁﻠﺒﺎﺕ ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﻢ ﺍﻟﻤﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ﺇﻻّ 
ﻭﻣﺎ ،ﺍﻟﻤﻼﺣﺔ ﺍﻟﺒﺤﺮﻳﺔ ﻭ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺳﺎﺣﺒﺎﺕ ﺍﻟﺒﻮﺍﺧﺮ ،ﺑﺨﺎﺻﺔ ﻓﻲ ﺗﺨﺼﺼﺎﺕ، ﻭﻁﺮﻳﻖ ﺃﺣﺪ ﻣﻌﺎﺭﻓﻬﻢ
ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺮﺍﺕ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ؛  ﻟﻼﻧﺘﺒﺎﻩ ﻫﻨﺎ،ﻳﻠﻔﺖ 
ﻭﻭﻓﻘﺎ ﻟﻸﻋﺮﺍﻑ  ،ﺗﻮﻓﻴﺮ ﺍﺣﺘﻴﺎﺟﺎﺗﻬﺎ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻤﺎﻟﺔ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﻋﺪﻡ ﻗﺪﺭﺗﻬﺎ ﻋﻠﻰﺧﺎﺻﺔ 
 ﺑﺨﺼﻮﺹ ﺍﺳﺘﻘﻄﺎﺏ ﻣﺜﻞ ﻫﺆﻻء ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ. ﻭﺍﻟﻌﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ، ﺃﻟﻔﺖ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﻬﺎ
( ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺐ 58ﺍﻟﻤﻮﺿﺤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )، ﻭﻟﻨﺎ ﻛﺬﻟﻚ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕﺗﻘﺪﻡ  -
ﻳﺆﺩﻱ ﺩﺍﺋﻤﺎ ﺇﻟﻰ  ،ﺑﺄﻥ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﺃﺣﺪ ﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻑ %  02.27ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻳﻘﺮﻭﻥ ﺑﻨﺴﺒﺔ 
ﺑﺤﻴﺚ ﻧﺠﺪ  ،ﺑﻬﺬﺍ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﻟﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﻣﺒﺎﺷﺮﺓ ، ﻭﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻻﻧﻀﺒﺎﻁ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ
ﺳﻴﺆﺩﻱ ﺣﺘﻤﺎ ﺇﻟﻰ  ،ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻳﺮﻭﻥ ﺑﺄﻥ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ
ﻌﺖ ﺛﻘﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﻣﺆﻫﻼﺗﻪ ﻹﺩﺭﺍﻛﻪ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭﺿ ﻭﺍﻻﻟﺘﺰﺍﻡ،ﺷﻌﻮﺭ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺑﺮﻭﺡ ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔ 
 ﻋﺪﻡ ﺗﻐﻴﺒﻪ ﻭ ﺗﻤﺎﺭﺿﻪ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻪ. ، ﻭﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻧﻀﺒﺎﻁﻪﻭﻛﻔﺎءﺍﺗﻪ ﻭ
 .ﺍﻟﺜﺎﻧﻲ: ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺃﺑﻨﺎء ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﻴﻦ ﻭ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻟﻮﻻء ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔﺍﻟﻤﺆﺷﺮ  -
ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ  %  9.25( ﺃﻥ ﻧﺴﺒﺔ 68ﺗﻮﺿﺢ ﻟﻨﺎ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﻮﺍﺭﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
ﺗﻌﺘﺒﺮ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺔ ﻭ ،ﺩﺍﺋﻤﺎ ﻋﻠﻰ ﺳﻴﺎﺳﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺃﺑﻨﺎء ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﻴﻦ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻳﻘﺮﻭﻥ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
ﺍﻟﺘﻲ  ﺑﺤﺴﺐ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ -ﻻﺯﺍﻟﺖ ﺗﻌﻤﻞ ﻭﻓﻘﻬﺎ ﻣﻨﺬ ﻭﻗﺖ ﻁﻮﻳﻞ ،ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔﺑﻤﺜﺎﺑﺔ  ﺛﻘﺎﻓﺔ ﻣﺘﺠﺬﺭﺓ 
ﻛﺪﺕ ﻟﻨﺎ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺪﺓ ﻣﻦ ﻭﺍﻗﻊ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺃ ﺑﺤﻴﺚ -ﺃﺟﺮﻳﻨﺎﻫﺎ ﻣﻊ ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﻦ
ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ  ؛ﺍﺳﺘﻔﺴﺎﺭﺍﺕ ﻣﻌﻤﻘﺔ، ﻣﻦ ﻣﻘﺎﺑﻼﺕ ﻭﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ
ﺗﻔﺎﻧﻰ ﻓﻲ ﺧﺪﻣﺘﻬﺎ ﺑﻜﻞ ﻧﺰﺍﻫﺔ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭ ﻞ ﻣﺴﺎﺭﻩﻣﻜﺎﻓﺄﺓ ﻟﻠﻌﺎﻣﻞ ﺍﻟﺬﻱ ﻗﻀﻰ ﻛﺎﻣ
ﻓﻲ  ،ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﻧﺠﺎﺡ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔﺭﻁﻪ ﻓﻲ ﺍﺭﺗﻜﺎﺏ ﺗﺠﺎﻭﺯﺍﺕ ﺃﺧﻼﻗﻴﺔ ﻭﻟﻢ ﻳﺜﺒﺖ ﺗﻮ، ﻭﻭﺇﺧﻼﺹ
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﻭﻻﺋﻪ ، ﻭﻻﺑﻨﻪﺃﻋﺮﺍﻑ ﺇﻳﺠﺎﺑﻴﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻤﻜﻦ ﺃﻥ ﻳﻌﻠﻤﻬﺎ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﺮﺩ ﺗﺸﺒﻊ ﻭﺍﻟﺪﻩ ﺑﻘﻴﻢ ﻭ
ﺍﻟﺘﻲ ﻟﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﻭ (78ﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻮﺿﺤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )ﻫﻮ ﻣﺎ ﺃﻛﺪﺗﻪ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻹﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻭ
ﺑﺄﻥ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺃﺑﻨﺎء ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ  %  72.67ﻣﺒﺎﺷﺮﺓ ﺑﻬﺬﺍ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮ، ﺑﺤﻴﺚ ﺃﻛﺪ ﺃﻏﻠﺐ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺑﻨﺴﺒﺔ 
 ﺍﺭﺗﺒﺎﻁﻬﻢ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ. ، ﻳﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﺩﺭﺟﺔ ﻭﻻﺋﻬﻢ ﻭﺍﻟﺴﺎﺑﻘﻴﻦ




 .ﻟﻺﻧﺠﺎﺯﺍﻟﺪﺍﻓﻌﻴﺔ ﻭﻣﻦ ﺍﻟﻤﺼﺎﺩﺭ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻴﺔ  ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﺍﻟﻤﺆﺷﺮ ﺍﻟﺜﺎﻟﺚ: ﺃﻭﻟﻮﻳﺔ  -
ﻳﻘﺮﻭﻥ  %  08ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺐ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺑﻨﺴﺒﺔ  (88ﺗﺸﻴﺮ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﻤﺤﺼﻠﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )
ﻫﺬﺍ ﺭﺍﺟﻊ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ، ﻟﻠﻌﻤﺎﻝ ﻣﻦ ﻣﺼﺎﺩﺭﻫﺎ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻴﺔ ﻭﺑﺄﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﻌﻄﻲ ﺍﻷﻭﻟﻮﻳﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ
ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻷﻋﺮﺍﻑ ، ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺸﺒﻌﺖ ﺑﺎﻟﻘﻴﻢ ﻭﺍﻟﺘﻘﺎﻟﻴﺪ ﻭﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﺤﺎﻭﻝ ﺍﻟﺤﻔﺎﻅ ﻋﻠﻰ ﻛﻔﺎءﺍﺗﻬﺎ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻴﺔ
، ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﻣﻨﺤﻬﻢ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺗﺴﻌﻰ ﺇﻟﻰ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺗﺸﺠﻴﻊ ﻫﺆﻻء ﻟﻤﻀﺎﻋﻔﺔ ﻣﺠﻬﻮﺩﺍﺗﻬﻢﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻭﻟﻠ
ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻞ ﻧﺠﺪﻫﺎ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻣﺎ ﺃﺩﻟﻰ ﻟﻨﺎ ﺑﻪ ، ﻭﺍﻟﺴﺎﺋﺪ ﺍﻟﺘﺮﻗﻴﺔ ﻭﺗﻮﻓﻴﺮ ﺍﻟﺠﻮ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻭﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ
ﻣﺘﺨﻮﻓﺔ ﻣﻦ ﺍﺳﺘﻘﻄﺎﺏ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻗﺪ ﺗﺘﻌﺎﺭﺽ ﺍﻟﻘﻴﻢ  ،ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﻦ ﺍﻟﻤﺒﺎﺷﺮﻳﻦ ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ
 ﺘﻬﺎ. ﻓﻌﺎﻟﻴﻋﻠﻰ  ﺳﻠﺒﺎ ﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺆﺛﺮ، ﻣﻊ ﻣﺎ ﻳﺤﻤﻠﻮﻧﻪ ﻣﻦ ﻗﻴﻢ ﻭﺃﻋﺮﺍﻑ ﻭﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔﺍﻟ
ﺗﺆﻛﺪ ﻛﺬﻟﻚ ﻋﻠﻰ ﺍﺭﺗﺒﺎﻁ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﻤﺒﺎﺷﺮﺓ  ،ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺸﻮﺍﻫﺪﻓﻲ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻧﺠﺪ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻭ
ﺃﻥ ﺇﻋﻄﺎء  ،ﻳﻘﺮﻭﻥ ﻓﻲ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ %  2.06ﺑﺤﻴﺚ ﻧﺠﺪ ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ  ،ﺑﻴﻦ ﺩﻻﻻﺕ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﻳﻦ
ﺍﺭﺗﻔﺎﻉ ﺍﻟﺮﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ ﻟﻺﻧﺠﺎﺯ ﻭﻳﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﺪﺍﻓﻌﻴﺔ  ،ﺍﻷﻭﻟﻮﻳﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺼﺎﺩﺭ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻴﺔ
 . %  3.31ﺍﻟﺘﻜﻴﻒ ﻣﺒﺎﺷﺮﺓ ﻣﻊ ﻣﺤﻴﻂ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻭ %  9.31ﺑﻨﺴﺒﺔ 
ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﻣﺆﻫﻼﺕ ﻣﺘﻨﻮﻋﺔ، ﻭ ﻋﻠﻰﺑﻨﺎء ﺗﻮﻓﺮ ﺍﻟﺸﺨﺺ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺘﻢ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻩ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮ ﺍﻟﺮﺍﺑﻊ:  -
  .ﺗﻮﺳﻴﻊ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ
  4.68ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺐ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺑﻨﺴﺒﺔ ( 98)ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ ﺸﻮﺍﻫﺪ ﺗﻮﺿﺢ ﻟﻨﺎ ﺍﻟ
ﺭ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻳﻤﺘﻠﻜﻮﻥ ﻣﺆﻫﻼﺕ ﻣﺘﻨﻮﻋﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻣﻨﻬﺎ: ﻋﻠﻰ ﺍﺧﺘﻴﺎ ،ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺍﻳﺔ ﺑﻤﺪﻯ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ %
ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﻭ  eriaF riovaS ، ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺍﻟﻔﻌﻠﻴﺔ % 79.33ﺑﻨﺴﺒﺔ  ،ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺓ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻭ
  %82.03ﺑﻨﺴﺒﺔ  ،ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺿﻤﻦ ﻓﺮﻳﻖ، ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﻭ% 57.53 ﺍﻟﻤﻬﻨﺔ ﺑﻨﺴﺒﺔ  ﺇﺗﻘﺎﻥ
ﺍﻟﻤﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺸﻜﻞ ﻣﺒﺎﺷﺮ ﺑﺪﻻﻻﺕ ﻫﺬﺍ ( ﻭ09ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ ) ،ﻴﻒ ﻟﻨﺎ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﻤﺤﺼﻠﺔﻀﻭﺗ
ﻳﻘﺮﻭﻥ ﺑﺄﻥ ﺍﻣﺘﻼﻙ ﺍﻟﻔﺮﺩ  ،ﻣﻦ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ %  9.19ﺃﻥ ﻧﺴﺒﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻭﺻﻠﺖ ﺇﻟﻰ  ،ﺍﻟﻤﺆﺷﺮ
ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺃﻛﺪﺗﻬﺎ ﺷﻮﺍﻫﺪﻧﺎ ﻫﺬﻩ ﺍﻟ، ﻭﺗﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﻗﺪﺭﺗﻪ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﻣﻨﺼﺐ ،ﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﻋﺪﻳﺪﺓ
ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻛﺪﺕ ﻓﻲ ﻣﺠﻤﻠﻬﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺍﻟﺬﻱ ، ﻭﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺟﺮﻳﻨﺎﻫﺎ ﻣﻊ ﻋﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﻭ
ﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺎﺕ ﻛﻠﻤﺎ ﻣﻨﺤﺖ ﻟﻪ ﺍﻟﻌ ،ﻒﺋﻟﻪ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺷﻐﻞ ﻋﺪﺓ ﻭﻅﺎ ،ﻳﻤﺘﻠﻚ ﻣﺆﻫﻼﺕ ﻣﺘﻨﻮﻋﺔ
ﻳﺔ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺤﺮﺇﻋﻄﺎﺋﻪ ﻫﺎﻣﺶ ﺃﻛﺒﺮ ﻣﻦ ﺍﻟ، ﻭ% 3.07ﻫﻮ ﻣﺎ ﻋﺒﺮﻭﺍ ﻋﻠﻴﻪ ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻭﻭ ﺍﻟﺼﻼﺣﻴﺎﺕ، 
، ﺑﻤﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺆﺩﻯ ﺑﻬﺎ ﺇﻟﻤﺎﻣﻬﻢﻫﺬﺍ ﻳﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﺗﻌﻠﻤﻬﻢ ﻭﻭ %  2.81ﻋﻤﻠﻬﻢ ﺑﻨﺴﺒﺔ 




 ﻳﻤﻴﺰﺍﻟﺬﻱ   ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﻂﻋﻠﻰ ﺍﻟﺮﻭﺗﻴﻦ ﻭ ﻀﻲﻳﻘ، ﻭﻳﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﺇﻏﻨﺎء ﻭ ﺇﺛﺮﺍء ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒﻭﻅﺎﺋﻔﻬﻢ ﻭ
 ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ. ﻓﻲ  ﺍﻟﻮﺭﺷﺎﺕ  ﻭ ،ﻁﺮﻕ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻟﻤﻄﺒﻘﺔ ﻣﻌﻈﻢ
ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ  ﺍﻟﺪﻻﻟﻴﺔ،ﻭ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔﺗﻘﺪﻡ ﻟﻨﺎ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﻭ -
ﻓﻲ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ  ،ﺻﻮﺭﺓ ﻭﺍﺿﺤﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﻢ ﻋﻦ ﻣﺪﻯ ﺍﻟﺘﻘﺎء ﻣﺆﺷﺮﺍﺗﻬﺎ ؛ﺍﻟﺠﺰﺋﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﻣﺴﺔ
ﻛﻤﺎ ﻫﻲ ﻣﻮﺿﺤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ  Cﻭ ﺍﻟﺘﻮﺍﻓﻖ  P2Pﻛﺎ ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁﺇﺿﺎﻓﺔ ﻟﻤﺎ ﺃﺳﻔﺮﺕ ﻋﻨﻪ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻣﻌﺎﻣﻼﺕ 
، ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﺃﺣﺪ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻭﺿﺤﺖ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻴﻦ ﻣﺪﻯ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ (29)ﺭﻗﻢ 
ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺪﺭﺕ  P2Pﻛﺎﺑﻴﻦ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻻﻧﻀﺒﺎﻁ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭ ﻣﺎ ﻳﺆﻛﺪ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻫﻮ ﺣﺴﺎﺑﺎﺕ ﻣﻌﺎﺭﻓﻬﻢ ﻭ
ﻋﻨﺪ ﺩﺭﺟﺔ ﺣﺮﻳﺔ  90.02ﺍﻟﺠﺪﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺑﻠﻐﺖ   kP2P ﺔﻭ ﺍﻟﺘﻲ ﻛﺎﻧﺖ ﺃﻛﺒﺮ ﻣﻦ ﻗﻴﻤ  89.401ﻗﻴﻤﺘﻬﺎ ﺑـ 
ﺍﻟﺬﻱ  C ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﺣﺴﺎﺑﻨﺎ ﻟﻤﻌﺎﻣﻞ ﺍﻟﺘﻮﺍﻓﻖ  ،ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺄﻛﺪﻧﺎ ﻣﻦ ﻭﺟﻮﺩﻫﺎ، ﻭ % 99ﻭ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺛﻘﺔ  8
ﻋﻦ ﻭﺟﻮﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ  (19)ﻫﺬﺍ ﻭﻗﺪ ﺗﺄﻛﺪ ﻟﻨﺎ ﻛﺬﻟﻚ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺍﻟﻤﺮﻛﺐ ﺭﻗﻢ  15.0ﻭﺟﺪﻧﺎﻩ 
ﺑﺤﻴﺚ ﺃﺛﺒﺘﺖ ﻛﺬﻟﻚ  ،ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻟﻮﻻء ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔﻭ ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺳﻴﺎﺳﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺃﺑﻨﺎ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﻴﻦ
ﻋﻨﺪ   16.62ﺍﻟﺠﺪﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺑﻠﻐﺖ   kP2Pﺍﻟﺘﻲ ﻛﺎﻧﺖ ﺃﻛﺒﺮ ﻣﻦ ﻭ  74.28ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺪﺭﺕ ﺑـ  kP2Pﺣﺴﺎﺑﺎﺕ 
ﺑﺤﺴﺎﺑﻨﺎ ﻟﻤﻌﺎﻣﻞ  ،ﺗﺄﻛﺪﻧﺎ ﻣﻦ ﻭﺟﻮﺩ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻛﺬﻟﻚﻭ % 99ﻭ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺛﻘﺔ  21ﺩﺭﺟﺔ ﺣﺮﻳﺔ 
 . 64.0ﺍﻟﺬﻱ ﺑﻠﻎ  Cﺍﻟﺘﻮﺍﻓﻖ 
ﻳﻤﻜﻨﻨﺎ ﺍﻟﻘﻮﻝ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﺠﺰﺋﻴﺔ  ؛ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔﺎ ﻋﻠﻰ ﻛﻞ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﻻﺋﻞ ﻭﺴﻭﺗﺄﺳﻴ
ﻳﺮﺗﺒﻂ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ ﺑﻤﺪﻯ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ  :ﺑﻤﻌﻨﻰ ،ﺍﻟﺨﺎﻣﺴﺔ ﺗﺤﻘﻘﺖ ﺇﻟﻰ ﺣﺪ ﻛﺒﻴﺮ
 ﻭﻓﻘﺎ ﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ.
ﺑﻤﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﺍﻟﻤﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺎﻟﻔﺮﺿﻴﺎﺕ  ،ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺇﺿﺎﻓﺔ ﻟﻤﺎ ﻭﺿﺤﺘﻪ
( 49( ﻭ )39ﻓﻲ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻋﺮﺽ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﻤﺤﺼﻠﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﺍﻭﻝ ) ،ﺍﻟﺠﺰﺋﻴﺔ ﺣﺎﻭﻟﻨﺎ
ﺍﻟﺘﻲ ﺣﺎﻭﻟﻨﺎ ﻁﺮﺣﻬﺎ ﻓﻲ ﺁﺧﺮ ، ﻭﺍﻟﻤﻔﺘﻮﺣﺔﺍﻟﻤﻐﻠﻘﺔ ﻭ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﻌﻠﻖ ﺑﺒﻌﺾ ﺍﻷﺳﺌﻠﺔ( ﻭ69( ﻭ )59ﻭ)
 ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﻤﺴﺄﻟﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ  ،ﺑﻬﺪﻑ ﺍﻟﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻘﻀﺎﻳﺎ ﺍﻟﺒﺤﺜﻴﺔ ،ﺍﻻﺳﺘﻤﺎﺭﺓ
ﻳﻤﻜﻦ ﺍﻹﺷﺎﺭﺓ ﻮﻉ ﻳﺘﺴﻢ ﺑﺘﻮﺳﻊ ﻣﺠﺎﻻﺗﻪ ﺍﻟﺒﺤﺜﻴﺔ ﻭﺃﻁﺮﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ، ﻭﺒﺮﻩ ﻣﻮﺿﻭ ﺍﻟﺬﻱ ﻧﻌﺘ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ
 ﺇﻟﻰ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﻘﺎﻁ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ: 
 %  04.46ﺑﺄﻥ ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺑﻨﺴﺒﺔ  (39ﺃﻛﺪﺕ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﻤﻮﺿﺤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ ) -
ﻫﺬﺍ ﻭ ؛ﺩﻭﻥ ﺗﻮﻓﺮﻫﻢ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ ﻟﺸﻐﻞ ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ ،ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺑﺄﻧﻪ ﻻ ﻳﻤﻜﻦ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺃﻓﺮﺍﺩ




ﺍﻟﺬﻱ ( ﻭ93ﺇﺫﺍ ﻣﺎ ﻗﻮﺭﻧﺖ ﺑﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ ) ،ﻳﺆﺷﺮ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﺘﻴﺠﺔ ﻣﻨﻄﻘﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺣﺪ ﻛﺒﻴﺮ
 ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ.  ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺗﻮﻅﻴﻔﻬﻢ ﻛﺎﻥﺃﻛﺪ ﻓﻴﻪ ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ 
( ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺐ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺭﺍﺿﻮﻥ ﺑﻌﺾ 49ﺃﻛﺪﺕ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﻤﻮﺿﺤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ ) -
ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ  ،ﻳﺮﺟﻌﻮﻥ ﺫﻟﻚﻭ %  8.56ﺑﻨﺴﺒﺔ  ﺍﻷﻓﺮﺍﺩﻄﺒﻘﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﺸﻲء ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤ
 ﺗﺘﺴﻢ ﺑﺎﻟﻌﺪﺍﻟﺔ ﻓﻲ ﺗﻄﺒﻴﻘﻬﺎ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻤﺎ ﻳﻨﺺ ﻋﻠﻴﻪ ﻗﺎﻧﻮﻥ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺍﻟﺤﺪﻳﺚ.  ،ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 %  35.17ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺒﻴﺔ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺑﻨﺴﺒﺔ  (59)ﺗﺸﻴﺮ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﻤﺤﺼﻠﺔ  ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ  -
ﺍﻟﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺘﻘﺎﺿﻮﻧﻬﺎ  ؛ ﻭﻳﺮﺟﻌﻮﻥ ﺫﻟﻚ ﻟﻼﻣﺘﻴﺎﺯﺍﺕ ﻭﺍﻷﺟﻮﺭﻻ ﻳﻔﻜﺮﻭﻥ ﻓﻲ ﻣﻐﺎﺩﺭﺓ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
ﻟﺴﺪ ﻛﺎﻓﺔ ﺍﺣﺘﻴﺎﺟﺎﺗﻬﻢ ﻭ ﺍﺣﺘﻴﺎﺟﺎﺕ ﺃﺳﺮﻫﻢ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻌﻮﻟﻮﻧﻬﺎ،  ﻣﻊ ﺿﻤﺎﻥ ﻣﻌﺎﺵ  ،ﻭﺍﻟﻜﺎﻓﻴﺔ ﻓﻲ ﻧﻈﺮﻫﻢ
 ﺗﻘﺎﻋﺪ ﻣﺤﺘﺮﻡ. 
ﺍﻟﺬﻱ ﻛﺎﻥ ﺳﺆﺍﻻ ﻣﻔﺘﻮﺣﺎ ﺗﺮﻛﻨﺎ ﻓﻴﻪ ( ﻭ69ﺃﻭﺿﺤﺖ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﻤﺤﺼﻠﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ ) -
ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺮﺑﻂ ﺑﻴﻦ ﻣﺪﻯ ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺍﺣﺘﻤﺎﻻﺕ ﻟﻺﺟﺎﺑﺔ، ﻭ ﺪﻳﻢ ﻟﻬﻢﺩﻭﻥ ﺗﻘ ﻣﻦ ﺣﺮﻳﺔ ﺍﻹﺟﺎﺑﺔ ﻟﻠﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ
ﺟﺎﺑﺎﺕ ﻓﻜﺎﻧﺖ ﺍﻹ ، ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﻴﺮ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭﻭﺟﻮﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﻓﻌﻼ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳ
 ﺍﻟﺘﻲ ﻛﺎﻧﺖ ﻛﺎﻟﺘﺎﻟﻲ: ﺬﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻣﻦ ﻣﻨﻈﻮﺭ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻭﻭﺍﺿﺤﺔ ﻭ ﺗﺆﺷﺮ ﺣﻘﻴﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺪﻯ ﺗﻮﺍﺟﺪ ﻫ
ﻳﺴﺎﻫﻢ ﻓﻲ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﺟﻮﺩﺓ  ،ﺑﺄﻥ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺃﻛﻔﺎء %  85.43ﻣﺒﺤﻮﺙ ﺑﻨﺴﺒﺔ  201ﺃﻗﺮ  -
 .ﺍﻟﻤﺨﺮﺟﺎﺕ ﺑﻨﻮﻋﻴﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺪﻗﺔﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﻭ
ﺴﺎﻫﻢ ﻳﺃﻥ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ  %  11.72ﻣﺒﺤﻮﺙ ﺑﻨﺴﺒﺔ  08ﺃﻗﺮ  -
  .ﻓﻲ ﺗﻄﻮﻳﺮ ﺍﻟﻌﻤﻞ
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻮﺍﻟـــﻲ  %  65.31ﻭ  %  65.31ﺗﺴﺎﻭﺕ ﻧﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺑﻠﻐﺖ ﻧﺴﺒﺘﻬﻢ  -
ﻳﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﺩﺭﺟﺔ ﺍﺳﺘﻘﺮﺍﺭﻩ، ﻛﻤﺎ  ،ﻭﺍﻟﺬﻳﻦ ﺃﻗﺮﻭﺍ ﺑﺄﻥ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻭﻓﻖ ﻗﺪﺭﺍﺗﻪ ﻭ ﺍﺳﺘﻌﺪﺍﺩﺍﺗﻪ
  ﻳﻤﻜﻨﻪ ﺗﻨﻤﻴﺔ ﺭﻭﺡ ﺍﻹﺑﺪﺍﻉ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ.  ،ﺃﻥ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﺮﺩ ﻳﻜﺘﻠﻚ ﻣﺆﻫﻼﺕ ﻋﺪﻳﺪﺓ
 : ﺮﺋﻴﺴﻴﺔﺍﻟﻨﺘﺎﺋـــــﺞ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟ -2
ﻭﻝ ﺍﺍﻟﺘﻔﺴﻴﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻨﺒﻄﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﺠﺪﺍﺕ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﻘﺮﺍءﻭ ،ﺍﻟﻜﻤﻴﺔﻣﻦ ﻭﺍﻗﻊ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﻭﺍﻟﺪﻻﺋﻞ 
؛ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺃﻛﺪﺕ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻘﻖ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺎﺕ ﺍﻟﺠﺰﺋﻴﺔ ﻭﺃﺗﺒﺘﺚ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﻓﺮﺿﻴﺎﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ
 C ﻣﻦ ﻭﺍﻗﻊ ﻣﺎ ﺃﻓﺮﺯﺗﻪ ﺍﻷﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ) ﻣﻌﺎﻣﻞ ﺍﻟﺘﻮﺍﻓﻖ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺎﺕ ﺳﻨﺪ ﻭﺍﻗﻌﻲ، ﻭ
ﻳﻤﻜﻨﻨﺎ ﺍﻟﻘﻮﻝ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ  ؛ﺍﻟﻤﺮﻛﺒﺔ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺁﻧﻔﺎ ﻘﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﺍﻭﻝ( ﺍﻟﻤﻄﺒّ P2Pﻛﺎﻭﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁ 




ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ  ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺑﻤﺪﻯ ﻴﻳﺮﺗﺒﻂ ﺗﺤﻘ :ﻔﺎﺩﻫﺎﻭ ﺍﻟﺘﻲ ﻣ ﺮﺋﻴﺴﻴﺔﺍﻟ
ﺑﻤﻌﻨﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﺘﻤﺪﻫﺎ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ  ،ﺗﺤﻘﻘﺖ ﺇﻟﻰ ﺣﺪ ﻛﺒﻴﺮ ،ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺎﺭﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴ
ﻳﺨﺘﻠﻒ ﺗﺄﺛﻴﺮ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻋﻠﻰ ﺑﻤﺪﻯ ﺗﺤﻘﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﻭﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻟﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺇﻟﻰ ﺣﺪ ﻛﺒﻴﺮ 
 ، ﺑﺤﺴﺐ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻨﺘﻬﺠﻬﺎ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ. ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﻣﺴﺘﻮﻯ 
 .ﺿﻮء ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ  ﺛﺎﻧﻴﺎ: ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻓﻲ
ﺍﻟﺘﻲ ﻋﻨﻴﺖ ﺑﺪﺭﺍﺳﺔ ﻣﻮﺿﻮﻉ  ،ﺇﻟﻰ ﻋﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﺍﻷﻭﻝﺷﺮﻧﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺃ
ﺎ، ﻛﻤﺎ ﻭﺿﺤﻨﺎ ﺍﻟﻨﻘﺎﻁ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺣﺎﻭﻟﻨﺎ ﺍﻟﺘﻌﻘﻴﺐ ﻋﻠﻴﻬﻭﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، 
ﺇﻟﻰ ﻋﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ ، ﺃﻓﺎﺩﺗﻨﺎ ﺑﻬﺎ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔ، ﻫﺬﻩ ﺍﻷﺧﻴﺮﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻮﺻﻠﻨﺎ ﻣﻦ ﺧﻼﻟﻬﺎ
 ﻋﻦ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ.  ،ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻘﺘﺮﺏ ﻓﻲ ﺟﺰء ﻣﻨﻬﺎ ﻭ ﺗﺒﺘﻌﺪ ﻓﻲ ﺟﺰﺋﻬﺎ ﺍﻵﺧﺮﻭﺍﻟﺠﺰﺋﻴﺔ ﻭ
 ﻋﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻗﺮﺕ ﻓﻲ ﻣﺠﻤﻠﻬﺎ ﺇﻟﻰ ،ـﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﺧﻠﺼﺖ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﺍﻟﺤﺎﻟﻴﺔﻭﻓـ
ﻣﻨﻬﺎ ، ﻭﻓﺮﺍﺩﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﺒﺤﺚ، ﻤﺪﻯ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔﺑ
ﻛﻤﺎ ﺃﺳﻔﺮﺕ  ،ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺠﺴﻤﻴﺔ.....( ،ﺕﺘﺒﺎﺭﺍ)ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ، ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ، ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ، ﺍﻻﺧ
ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ  ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﻋﻠﻰ ﻣﺪﻯ ﺗﺪﺧﻞ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ  ،ﻓﻲ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻛﺬﻟﻚ
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺆﺛﺮ ﺍﻷﻁﺮﺍﻑ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ....( ﻭ ،ﻟﺠﻬﻮﻳﺔ، ﺻﻠﺔ ﺍﻟﻘﺮﺍﺑﺔﻛﺎﻟﻤﺤﺴﻮﺑﻴﺔ، ﺍ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ) ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ
ﺧﺎﺻﺔ ﻭ ،ﻏﻠﺐ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺘﻔﻖ ﻣﻊ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺃ، ﻭﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ
ﺗﻘﻴﻴﻢ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺳﺘﻪ "  ﻋﺎﺑﺪ ﻋﺒﺪ ﷲ ﺍﻟﻜﺎﺗﺐﺩﺭﺍﺳﺔ  ،ﻣﻨﻬﺎﺍﻟﺘﻲ ﺍﻋﺘﻤﺪﻧﺎ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻭ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ
ﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ " ﺃﻳﻦ ﺗﻮﺻﻞ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻘﺎﺋﻤﻴﻦ ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﻴﺃﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻟﺸﺮﻁﻴﺔ
ﻏﻴﺮ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺛﻤﺔ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ  ،ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻳﻌﺘﻤﺪﻭﻥ ،ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ
ﻫﻮ ﻣﺎ ﺃﻗﺮﺗﻪ ﻛﺬﻟﻚ ﺩﺭﺍﺳﺔ ، ﺍﻟﺠﻬﻮﻳﺔ ﻭﺻﻠﺔ ﺍﻟﻘﺮﺍﺑﺔ، ﻭﺧﻞ ﻓﻲ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﻭ ﺧﺎﺻﺔﺪﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘ
ﻋﻠﻰ "، ﺣﻴﺚ ﺃﻛﺪ ﻓﻲ ﺍﻷﻣﻦ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﺗﻘﻴﻴﻢ ﺃﺳﺎﻟﻴﺐ ﺣﻮﻝ "  ﺳﻌﻮﺩ ﺑﻦ ﺗﺮﻛﻲ ﺑﻦ ﻣﺤﻴﺎﺍﻟﺒﺎﺣﺚ 
ﻏﻴﺮﻫﺎ، ﻭﻟﻜﻦ ﺃﻛﺪ ، ﻛﺎﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻭﺗﻄﺒﻖ ﺃﺳﺎﻟﻴﺐ ﻭﻓﻖ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ،ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 ﻓﻲ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻋﻠﻰ ﺗﺪﺧﻞ ﺑﻌﺾ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻫﺬﻩ ﺍﻷﺳﺎﻟﻴﺐ
 ﺎ ﺗﺆﺛﺮ ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺪﻻﺕ ﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ. ﺍﻟﻀﻐﻮﻁ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ ﻭ ﺭﺃﻯ ﺑﺄﻧﻬﻭﺧﺎﺻﺔ ﺍﻟﻮﺍﺳﻄﺔ ﻭ
ﺣﻮﻝ  ﺇﻳﻬﺎﺏ ﻋﺒﺪ ﷲ ﺟﺮﻏﻮﻥ ،ﺠﺪ ﻛﺬﻟﻚ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺎﻡ ﺑﻬﺎ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚﻭﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻧ
"، ﺣﻴﺚ ﺍﻟﺘﻌﻴﻴﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ، ﻭ ﺃﺛﺮﻩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻮﻻء ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲﺘﻴﺎﺭ ﻭﻭﺍﻗﻊ ﺳﻴﺎﺳﺎﺕ ﺍﻻﺧ"
ﺧﺎﺻﺔ ﻣﻨﻬﺎ ﺗﻮﺻﻠﻪ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺘﻔﻖ ﻣﻊ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔ، ﻭﺗﻮﺻﻞ ﺇﻟﻰ ﻋﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﺗ




ﺍﻷﻗﺪﻣﻴﺔ، ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ  ﻛﺎﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ، ،ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔﺎﺭ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ ﻳﺘﻢ ﺍﺧﺘﻴ
ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﺗﻔﻘﺖ ﻣﻊ ﺇﺣﺪﻯ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻮﺻﻠﻨﺎ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺃﻥ ﻣﺎ ﻳﻠﻔﺖ ﻟﻼﻧﺘﺒﺎﻩ ﻛﺬﻟﻚ ﻭﺍﻟﺠﺪﺍﺭﺓ، ﻭ
ﻣﻦ ﻣﺼﺎﺩﺭﻫﺎ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻴﺔ  ،ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺇﻟﻴﻬﺎ، ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺃﻛﺪﺕ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﻌﻄﻲ ﺍﻷﻭﻟﻮﻳﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ
ﺗﺴﺘﻔﻴﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺍﺕ  ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺼﺎﺩﺭ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ، ﻣﻤﺎ ﻳﺠﻌﻠﻬﺎ ﻻ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﺑﺪﺭﺟﺔ ﻗﻠﻴﻠﺔ ﻋﻠﻰﻭ
ﺋﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﺳﺘﻘﻴﻨﺎﻫﺎ ﻣﻦ ﺑﺤﺴﺐ ﻣﺎ ﺃﻗﺮﺗﻪ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻹﺣﺼﺎ ،ﻫﻮ ﻣﺎ ﺗﻮﺻﻠﺖ ﺇﻟﻴﻪ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ، ﻭ
ﺗﻌﻄﻲ ﺍﻷﻭﻟﻮﻳﺔ ﻓﻲ  ،ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ %  08ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻛﺪﺕ ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺃﻛﺪﻭﺍ ﺑﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻥ ﻭ
ﺍﻟﺤﻔﺎﻅ ﻋﻠﻰ  ﻫﺬﺍ ﺭﺍﺟﻊ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﺤﺎﻭﻝ؛ ﻭﺎﺩﺭﻫﺎ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻴﺔﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻟﻠﻌﻤﺎﻝ ﻣﻦ ﻣﺼ
ﺗﻮﻓﻴﺮ ﺍﻟﺠﻮ ، ﻣﻨﺤﻬﻢ ﺍﻟﺘﺮﻗﻴﺔ ﻭﻣﻀﺎﻋﻔﺔ ﻣﺠﻬﻮﺩﺍﺗﻬﻢ ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖﻋﻠﻰ  ﺗﺸﺠﻌﻬﻢ ﻛﻔﺎءﺍﺗﻬﺎ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻴﺔ ﻭ
 . ﻤﻨﺎﺳﺐﺍﻟ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻭ 
ﺮﺍﺕ ﺍﻟﻤﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺎﻟﺠﺎﻧﺐ ﺑﺄﺣﺪ ﺍﻟﻤﺆﺷ ،ﺇﻟﻰ ﺟﺎﻧﺐ ﻫﺬﺍ ﻓﻘﺪ ﺍﺗﻔﻘﺖ ﻛﺬﻟﻚ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔﻭ
ﻓﻘﺪ ﺗﻮﺻﻠﻨﺎ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ  ،ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻣﻌﺪﻝ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕﻋﻼﻗﺘﻪ ﺑﺰﻳﺎﺩﺓ ﺗﺴﺮﻳﻊ ﺍﻟﺒﻀﺎﺋﻊ ﻭﺍﻟﺠﺴﻤﺎﻧﻲ ﻭ
ﺑﺤﺴﺐ ﻣﺎ ﺃﻛﺪﺗﻪ ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ  ،ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﺮﺍﻋﻲ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺠﺴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ
ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻧﻴﺔ  ،ﺑﺎﻟﻤﺆﺷﺮ ﺍﻟﺮﺍﺑﻊ ﻣﻦ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺠﺰﺋﻴﺔ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ
ﻗﻮﺓ  ،ﺳﺴﺔ ﺗﺮﺍﻋﻲ ﻣﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﻘﻮﺓ ﺍﻟﺒﺪﻧﻴﺔﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆ % 9.37ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺑﻨﺴﺒﺔ  ﺣﻴﺚ ﺃﻗﺮ
ﻁﺎﺑﻊ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﻬﺎ  ﻳﺘﻤﻴﺰﺍﻟﺘﻲ  ،ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﻨﺎﺻﺐ ﻳﺸﻐﻠﻮﻥ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺃﻓﺮﺍﺩ ،ﻗﻮﺓ ﺍﻟﺒﺼﺮﻭ ﺍﻟﺬﺭﺍﻋﻴﻦ
ﺍﻟﻨﺘﻴﺠﺔ  ﺗﺘﻔﻖ ﺇﻟﻰ ﺣﺪ ﻛﺒﻴﺮ ﻫﺬﻩ ﻭ ،ﺗﺤﻤﻴﻠﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﺎﻭﻳﺎﺕﻭ ﺮﻓﻊ ﻭ ﻧﻘﻞ ﺍﻟﺒﻀﺎﺋﻊ،ﻛ ﺑﺎﻟﺠﻬﺪ ﺍﻟﺒﺪﻧﻲ 
ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺃﻛﺪ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﻳﺠﺐ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻫﻢ  ،ﻋﻨﺪ ﺇﺟﺮﺍﺋﻪ ﻟﺘﺠﺮﺑﺔ ﺭﻓﻊ ﺍﻟﻜﺘﻞ ﺍﻟﻤﻌﺪﻧﻴﺔ ﺗﺎﻳﻠﻮﺭﻣﻊ ﺩﺭﺍﺳﺔ 
 ﻣﻌﺪﻝﺗﺤﺪﻳﺪ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻟﺰﻳﺎﺩﺓ ، ﻭﻤﺎﻝ ﺍﻟﻤﻮﻛﻠﺔ ﺇﻟﻴﻬﻢﻷﺩﺍء ﺃﻋﻤﺎﻝ ﺗﺘﻮﺍﻓﻖ ﻣﻊ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻷﻋ
ﻴﻦ ــﻗﻮﺓ ﺍﻟﺬﺭﺍﻋﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ  ﻭﺗﺴﺮﻳﻊ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﻧﻘﻞ ﺍﻟﻜﺘﻞ ﺍﻟﻤﻌﺪﻧﻴﺔ، ﻛﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﻘﻮﺓ ﺍﻟﺒﺪﻧﻴﺔ ﻭﺍ
ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻠﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﻔﺰﻳﻮﻟﻮﺟﻴﺔ  ،ﻳﺠﺪ ﺃﻥ ﺍﻟﻬﺪﻑ ﻣﻦ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻩ  ﻟﻠﻌﻤﺎﻝ ﺗﺎﻳﻠﻮﺭﺔ ﻭﻟﻜﻦ ﻣﺎ ﻳﻼﺣﻆ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺳ
ﺃﻣﺎ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﻓﺈﻧﻬﺎ ﺗﺨﺘﻠﻒ ﻣﻦ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺠﺎﻧﺐ  -ﻻ ﻏﻴﺮ - ﻳﺮﺗﺒﻂ ﺑﺰﻳﺎﺩﺓ ﻣﺴﺘﻮﻳﺎﺕ ﺍﻹﻧﺘﺎﺝ ﻓﻘﻂ، 
ﻑ ، ﺑﻬﺪﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝﺍﻟﺠﺴﻓﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﻠﺠﺄ ﺇﻟﻰ ﻣﺮﺍﻋﺎﺓ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ  ﺗﺎﻳﻠﻮﺭﻋﻠﻰ ﺩﺭﺍﺳﺔ 
ﻛﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ  ،ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﻞ ﻣﻦ ﺣﺪﻭﺙ ﺍﻷﺧﻄﺎء ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔﻭ ،ﺗﻌﻄﻞ ﺍﻵﻻﺕﺍﻟﻌﻤﻞ ﺃﺛﻨﺎء ﻭﺗﻴﺮﺓ  ﺗﺴﺮﻳﻊ
ﻪ ﻳﺠﺐ ﺑﺄﻧ ،ﺍﻟﺬﻱ ﺣﺪﺩ ﺷﺮﻭﻁ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ ﺍﻟﺤﻤﺎﻝ ﺗﺎﻳﻠﻮﺭﻻ ﺗﻨﻈﺮ ﻟﻬﺆﻻء ﻧﻈﺮﺓ ﻣﻴﻜﺎﻧﻴﻜﻴﺔ ﻛﻤﺎ ﻫﻮ ﻋﻨﺪ 
 ﺃﺷﺨﺎﺹﺇﻧﻤﺎ ﺗﻨﻈﺮ ﺇﻟﻴﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﺃﻧﻬﻢ ، ﻭﻳﺸﺒﻪ ﺍﻟﺜﻮﺭ ﻓﻲ ﺗﻜﻮﻳﻨﻪ ﺍﻟﻌﻘﻠﻲﺃﻥ ﻳﻜﻮﻥ ﺿﺨﻢ ﺍﻟﺒﻨﻴﺔ ﻏﺒﻴﺎ ﻭ
ﺇﻻّ ﻓﻲ ﺑﻌﺾ  ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻭﻳﻼﻗﻮﻥ ﺍﻻﺣﺘﺮﺍﻡ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﺭﺅﺳﺎء ﺍﻟﻮﺭﺷﺎﺕ، ﺧﺼﺎﺋﺼﻬﻢﻟﻬﻢ ﻁﺒﺎﻋﻬﻢ ﻭ




ﺑﺼﺮﺍﻣﺔ ﻭﻣﻌﺎﻣﻼﺕ ﻏﻴﺮ ﻻﺋﻘﺔ ﺗﺸﺒﻪ ﺍﻟﻄﺮﻕ  ﺍﻟﺤﺎﻻﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻜﻮﻥ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ ﻫﺆﻻء،
ﻓﻲ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺘﺎﻳﻠﻮﺭﻳﺔ، ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻌﻬﻢ ﻛﻤﺎ ﺃﻗﺮﻭﻩ ﻟﻨﺎ   ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺪﺓ ﻣﻦ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ
ﻭﻧﺸﻴﺮ ﻫﻨﺎ   -ﺃﺳﻠﻔﻨﺎ ﺫﻛﺮﻫﺎ -ﺍﻟﺪﻻﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﻭ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﻭ ﺃﺳﻔﺮﺕ ﻋﻨﻪﻭ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ
ﺩﻭﺭ ﻛﺒﻴﺮ  ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻦ ﻓﻴﻬﺎ ﺃﻥ ﻟﻠﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺒﻴّ ﻭ ﺴﺘﺮﺑﺮﻍﻨﻣﺩﺭﺍﺳﺔ  ،ﻛﺬﻟﻚ  ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻣﺎ ﺃﻭﺿﺤﺘﻪ
ﻛﻤﺎ ﺃﻛﺪﺕ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺃﺣﺴﻦ ﺃﺳﻠﻮﺏ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻫﻮ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺴﺘﻄﻴﻊ  ،ﻓﻲ ﺇﻋﻄﺎء ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺃﻓﻀﻞ
ﻖ ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﺘﻔ، ﻭﻭ ﺑﻴﻦ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎ ،ﺍﻟﺘﻮﻓﻴﻖ ﺑﻴﻦ ﻣﺆﻫﻼﺕ ﻭ ﻗﺪﺭﺍﺕ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ
ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﻌﻠﻖ، ﺑﻤﺎ ﺃﻗﺮﺗﻪ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ، ﻭﺧﺎﺻﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻳﺘﻣﻊ ﻣﺎ ﺟﺎء ﻓﻲ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ، ﻭ
ﺃﻛﺪﻧﺎ ﻣﻦ ﺧﻼﻟﻪ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ  ﺬﻱﺍﻟﺍﻟﻤﺆﺷﺮ ﺍﻟﺜﺎﻧﻲ( ﻭ )ﺍﻟﺠﺰﺋﻴﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻔﺮﺿﻴﺔ 
ﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﻣﻨﺎﺳﺒﻴﻦ ﺗﺘﻼءﻡ ﻣﺆﻫﻼﺗﻬﻢ ﻣﻊ ﻣ ،ﺩﻭﺭ ﻛﺒﻴﺮ ﺗﻮﺻﻴﻒ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ
ﺍﻟﻤﺤﺘﻤﻞ ﺗﻄﺎﺑﻘﻬﺎ ﻣﻊ ﻛﺪﻧﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﺤﺪﺩ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻭﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻭﺃﺍﻟﺘﻲ ﻳﺸﻐﻠﻮﻧﻬﺎ، ﻭ
ﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺆﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﻭﺿﻊ ﺍﻟﺮﺟﻞ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﻐﻠﻮﻧﻬﺎ، ﻭﺋﻒ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺸﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻮﻅﺎ
 ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ. 
، ﻋﻠﻰ ، ﻓﺈﻥ ﻣﺎ ﺗﻮﺻﻠﺖ ﺇﻟﻴﻪ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﺣﻮﻝ ﻣﺪﻯ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻛﺬﻟﻚ ﺴﻴﺎﻕﻫﺬﺍ ﺍﻟﻓﻲ ﻭ
ﻧﻴﺔ ﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﺑﻄﺮﻳﻘﺔ ﻗﺎﻧﻮ، ﻛﺎﻹﻋﻼﻥ ﻋﻦ ﺍﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩﻭﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻋﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ 
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﻴﺢ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻓﻲ ﻁﺎﻟﺒﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭﺗﻮﺿﻴﺢ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻱ، ﻭﻁﺒﻘﺎ ﻷﺣﻜﺎﻡ ﻗﺎﻧﻮﻥ 
ﺗﻘﻨﻴﺔ  -ﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺴﻴﻜﻮ ،ﻟﺸﻐﻞ ﺍﻟﻤﻨﺎﺻﺐ ﺮﺷﺢﺍﻟﻔﺮﺻﺔ ﻟﻠﺠﻤﻴﻊ ﺑﺎﻟﺘ
ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﺘﻴﺠﺔ ﺗﺨﺘﻠﻒ ﻣﻊ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻮﺻﻞ ، ﻭﻣﺜﻠﻤﺎ ﻭﺿﺤﺘﻪ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺁﻧﻔﺎ
ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺳﺘﻪ ﺣﻮﻝ "  ﺩﺑﻠﺨﻴﺮﻱ ﻣﺮﺍﺇﻟﻴﻬﺎ 
ﺃﻳﻦ ﺃﻛﺪ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻋﺪﺓ ﺗﺠﺎﻭﺯﺍﺕ ﻏﻴﺮ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻲ ، " ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻭ ﺍﻟﺘﻄﺒﻴﻖ
ﻛﻤﺎ ﺃﻛﺪ ﻓﻲ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ  ،ﺎﻹﻋﻼﻧﺎﺕﻛ  ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻫﺬﻩ ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﺟﻠﺐ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ
ﺃﻥ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻟﻢ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ، ﻭﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻻ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﺇﻁﻼﻗﺎ ﻋﻠﻰ 
ﺍﻟﺘﻲ ﺭﺑﻄﻬﺎ ﺑﺎﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﺒﻴﺮﻭﻗﺮﺍﻁﻲ  ،ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔﻭ ﻳﻜﻦ ﻳﺘﻢ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺱ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ
ﻲ ﺃﻛﺪﺕ ﻋﻠﻰ ﻣﺪﻯ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﺘ، ﻭﻭﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺨﺘﻠﻒ ﻛﺬﻟﻚ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻮﺻﻠﺖ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ
 ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ.  ﺍﻟﺨﺒﺮﺓﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺓ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ 
ﺣﻤﺪﺍﺵ ﻣﻊ ﺍﻟﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻮﺻﻠﺖ ﺇﻟﻴﻬﺎ  ،ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﻓﻲ ﺑﻌﺾ ﺟﺰﺋﻴﺎﺗﻬﺎﻧﺘﺎﺋﺞ ﺗﺘﻔﻖ ﻫﺬﺍ ﻭ
" ﺣﻴﺚ ﺃﻛﺪﺕ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺳﻴﺎﺳﺔ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻤﻮﻣﻴﺔﻓﻲ ﺩﺭﺍﺳﺘﻬﺎ ﺣﻮﻝ "  ﺷﻬﻴﺮﺓ




ﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ، ﻭﻳﺘﻢ ﻭﻓﻖ ﺍﻟﻘﻮﺍﻧﻴﻦ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻮﻅﻴﻒ ﺍﻟﻌﻤﻮﻣﻲ ،ﺍﻟﻤﺮﻛﺰﻳﺔﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺑﺎﻹﺩﺍﺭﺓ 
ﺃﺭﺟﻌﺖ ﺫﻟﻚ ﺇﻟﻰ ﻋﺪﻡ ﺗﺨﻄﻲ ﻅﻴﻒ ﻻ ﺗﺰﺍﻝ ﺗﻌﻴﺶ ﺃﺯﻣﺎﺕ ﺩﺍﺧﻠﻴﺔ؛  ﻭﻣﻦ ﺫﻟﻚ ﻓﺈﻥ ﺳﻴﺎﺳﺔ ﺍﻟﺘﻮ
ﺖ ﺑﻬﺎ ﻣﺭﻏﻢ ﺑﻌﺾ ﺍﻹﺻﻼﺣﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺎ ،ﺍﻟﺬﻫﻨﻴﺎﺕ ﺍﻟﻘﺪﻳﻤﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻻ ﺗﺰﺍﻝ ﺗﺤﻜﻢ ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻟﺒﻠﺪﺍﻥ ﺍﻟﻨﺎﻣﻴﺔ
، ﺍﻟﺘﻲ ﻗﻤﻨﺎ ﺑﺮﺻﺪﻫﺎ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔﻫﻮ ﻣﺎ ﺃﻛﺪﺗﻪ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻭﻭﺍﻟﺪﻭﻟﺔ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﺠﺎﻝ 
ﻁﺒﻘﺎ ﻟﻘﺎﻧﻮﻥ  ،ﻳﺨﻀﻊ ﺇﻟﻰ ﻗﻮﺍﻧﻴﻦ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ،ﺛﺒﺘﺖ ﺑﺄﻥ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔﺍﻟﺘﻲ ﺃﻭ
ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺬﻫﻨﻴﺎﺕ  ، ﺇﻻّ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺍﻟﻮﻅﻴﻒ ﺍﻟﻌﻤﻮﻣﻲ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺘﻴﺢ ﺍﻟﻔﺮﺻﺔ ﻟﻠﺠﻤﻴﻊ
ﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩﻫﻢ ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ  ،ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔﻮﻳﺔ ﻭﺗﺴﻌﻰ ﻟﺘﻜﻮﻳﻦ ﺗﻜﺘﻼﺕ ﺟﻬ
ﺞ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﺍﻟﺤﺎﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﻧﺘﺎﺋ ﻫﻮ ﺍﻟﺘﻘﺎء ،ﺭ ﺍﻹﺷﺎﺭﺓ ﺇﻟﻴﻪ ﻛﺬﻟﻚﻣﺎ ﺗﺠﺬﻭ ،ﺷﺨﺼﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ
ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ  ) ﺧﺮﻳﺒﺶ ﺯﻫﻴﺮﻣﻊ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺎﻡ ﺑﻬﺎ  ،ﺍﺧﺘﻼﻓﻬﺎ ﻓﻲ ﺟﺰﺋﻬﺎ ﺍﻵﺧﺮﺟﺰء ﻣﻨﻬﺎ ﻭ
ﺗﻢ ﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻤﺆﺷﺮ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﺍﻟﺬﻱ ﻭ " ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭ ﺣﻮﻝ" ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﻧﻔﺴﻪ( 
 ﺃﻛﺪﻧﺎ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻟﻬﺬﺍ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﻭ ،ﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔﻛﺒﻌﺪ ﻟﻼﺧﺘ ﺗﻮﻅﻴﻔﻪ
ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﺘﻴﺠﺔ ﺗﻘﺘﺮﺏ ﻣﻦ ﺇﺣﺪﻯ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻮﺻﻠﺖ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺑﺰﻳﺎﺩﺓ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻷﺩﺍء، ﻭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ
ﻣﻦ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ  ﺃﻭ ﻛﻤﻌﻴﺎﺭ ﻛﻤﺆﺷﺮ ،ﻫﻨﺎ ﺗﻢ ﺗﻮﻅﻴﻔﻪﺍﻟﺬﻱ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﻤﺆﺷﺮ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻭ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔ
ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﻬﺬﺍ  ،ﻲ ﺃﻛﺪﺕ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔﺍﻟﺘ، ﺇﻟﻰ ﺟﺎﻧﺐ ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﻭ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺓ ... ﻭﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ
ﻜﻦ ــﺯﻣﻦ ﻣﻤﻫﻢ ﻓﻲ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ ﺑﺄﻗﻞ ﺗﻜﻠﻔﺔ ﻭﺴﺎﻳ ،ﻣﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩﺃﻥ  ﺍﻟﻤﺆﺷﺮ
ﺩﻭﺭ  ،ﺻﻠﻨﺎ ﻛﺬﻟﻚ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﺍﻟﺤﺎﻟﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻟﻠﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩﻛﻤﺎ ﺗﻮ
ﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺨﺘﻠﻒ ﺟﺰﺋﻴﺎ ﻣﻊ ﺍﻟﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻮﺻﻠﻨﺎ ﺇﻟﻴﻬﺎ ، ﻭﻛﺒﻴﺮ ﻓﻲ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻣﻌﺪﻝ ﺍﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ
ﺑﻤﺪﻯ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺭﺑﻄﺖ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭ ﺳﺎﺑﻘﺎ
ﺮﺗﺒﻂ ﻘﻴﻖ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﻳﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﺃﻥ ﺗﺤ ؛ﺍﺳﺘﺒﻌﺪﻧﺎﻩ ﻓﻲ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔﻫﻮ ﻣﺎ ﻭ
ﻛﻤﺎ ﺃﻛﺪﻧﺎﻩ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ  ،ﺃﻛﺜﺮ ﺑﻤﺪﻯ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻟﻤﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﺠﻮﺩﺓ ﺍﻟﺸﺎﻣﻠﺔ
ﻓﻲ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻭ ،ﺑﻬﺬﻩ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺮﺗﺒﻂ ﺃﺻﻼ، ﻭﻻ ﻳﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﻟﻠﺠﺪﺍﻭﻝ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ
ﺗﻘﺮ ﺑﺄﻥ ﻟﻠﺸﻬﺎﺩﺓ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺩﻭﺭ ﻓﻲ ﺯﻳﺎﺩﺓ  ،ﻣﻦ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻮﺻﻠﻨﺎ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺳﺎﺑﻘﺎﺃﻥ  ، ﻛﺬﻟﻚ ﻧﺠﺪ
ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺗﻘﺮ  ﻓﻲ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔ، ﺃﺣﺪ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻮﺻﻠﻨﺎ ﺇﻟﻴﻬﺎﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﺨﺘﻠﻒ ﻣﻊ ﻭ ﺍﻟﺮﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ
ﻭﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﺘﻴﺠﺔ ﺗﺄﻛﺪﺕ ﻟﻨﺎ ﻭﺍﻗﻌﻴﺎ، ﻭﺗﺆﺷﺮ ﺣﻘﻴﻘﺔ   ،ﺑﺘﺤﺴﻴﻦ ﻧﻮﻋﻴﺔ ﺍﻟﺨﺪﻣﺔﺑﺄﻥ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺓ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺗﺮﺗﺒﻂ 
ﻭﻣﺎ ﻳﻠﻔﺖ  ﺃﻥ ﻟﻠﺸﻬﺎﺩﺓ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻋﻼﻗﺔ ﺑﺘﻄﻮﻳﺮ ﻭﺗﺤﺴﻴﻦ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ ﻟﻠﻌﻤﻼء، ﻋﻠﻰ
ﻭﻣﻦ ﺣﺎﻣﻠﻲ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ، ﻋﻨﺪ ﻣﻘﺎﺑﻠﺘﻨﺎ ﻟﻬﻢ ﻟﻢ ﻳﺸﻴﺮﻭﺍ ﻟﻨﺎ  ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ ،ﻫﻨﺎ ﻟﻼﻧﺘﺒﺎﻩ




ﻁﺒﻴﻌﺔ ﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ، ﻣﺎ ﻳﺆﺷﺮ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻻﺧﺘﻼﻑ ﻭﺍﻟﺮﻭﺡ ﺍ، ﺃﻥ ﻟﻠﺸﻬﺎﺩﺓ ﺩﻭﺭ ﻓﻲ ﺍﺭﺗﻔﺎﻉ ﺇﻁﻼﻗﺎ ﺇﻟﻰ
ﺇﻟﻰ ﺃﻥ  ،ﻗﺪ ﺗﻮﺻﻠﺖ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﺍﻟﺤﺎﻟﻴﺔﻫﺬﺍ ﻭ ﺑﺪﻻﻻﺗﻬﺎ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﺩﻭﺭ ﻓﻲ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ،ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ
ﻫﺬﺍ ﻳﺨﺘﻠﻒ ﻣﻊ ﻣﺎ ﺗﻮﺻﻠﺖ ﺇﻟﻴﻪ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﻭ، ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﺰﻳﺎﺩﺓ ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁ ﻓﻲﻟﻠﺮﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻋﻼﻗﺔ 
ﺃﻥ ﻣﺎ  ﻛﺬﻟﻚ، ﺑﺎﻟﺬﻛﺮ ﻭﺍﻟﺠﺪﻳﺮ ﺑﺘﻄﻮﻳﺮ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺃﻗﺮﺕ ﺑﺄﻥ ﻟﻠﺮﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻋﻼﻗﺔ ،ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ
ﻭﺧﺎﺻﺔ  ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﺗﻮﺻﻠﻨﺎ ﺇﻟﻴﻪ ﺑﺨﺼﻮﺹ ﺗﺪﺧﻞ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ
ﺴﺔ ﺍﻟﻤﺴﻴّ  -ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﻴﺔ ﻭ ﺗﺪﺧﻞ ﺍﻷﻁﺮﺍﻑ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲ ﺟﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻀﻐﻂ 
ﻲ ﻓ ﺮﻰ ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺰ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻈﺎﻫﺮﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺻﺒﺤﺖ ﺗﻨﺨﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠ -ﺍﻟﻤﺆﺩﻟﺠﺔ ﻭ
 ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﻨﺒﺊ ﺑﻬﺎ ﻭﺍﻗﻊ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒﺍﻟﺪﻻﺋﻞ ﻭﺟﺴﻢ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ، ﺑﺤﺴﺐ 
، ﻭﺗﻮﺻﻠﻨﺎ ﺃﻥ ﻫﺬﻩ ﻀﺢ ﻣﻌﺎﻟﻤﻬﺎ ﺃﻛﺜﺮ، ﻓﻲ ﺍﻵﻭﻧﺔ ﺍﻷﺧﻴﺮﺓ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﺒﺤﺚﻭﺃﺻﺒﺤﺖ ﺗﺘّ 
ﻟﻢ ﻧﺘﻮﺻﻞ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻓﻲ  ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﺘﻴﺠﺔ  ﺆﺛﺮ ﺑﺪﺭﺟﺔ ﻛﺒﻴﺮﺓﺗ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ
 ﻘﺮﺍﺑﺔ، ﺍﻟﻟﺘﺪﺧﻞ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺇﺩﻻءﺍﺕﻭ ﺔ ﻭ ﺇﻧﻤﺎ ﻛﺎﻧﺖ ﻫﻨﺎﻙ ﻓﻘﻂ ﺗﻠﻤﻴﺤﺎﺕ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘ
ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺟﺮﻳﻨﺎ ﻟﻚ ﺭﺍﺟﻊ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ ﺍﻟﺰﻣﻨﻴﺔ ﻭﻭﺫ -ﺟﺪﺍ ﻣﺘﺤﻔﻈﺔ -ﻭﺑﺼﻮﺭﺓ  ﺍﻟﻤﺤﺴﻮﺑﻴﺔ...ﻭ
 ﺍﻟﺘﻮﺻﻞ ﺩﻭﻥ ، ﺣﺎﻟﺖﺍﻟﻌﺮﺍﻗﻴﻞﺘﻲ ﺗﺨﻠﻠﺘﻬﺎ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﺼﻌﻮﺑﺎﺕ ﻭ، ﻓﻲ ﺗﻠﻚ ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ ﻭﺍﻟﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ
    .ﻓﻲ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔ ﺍﻟﺨﻄﻴﺮﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺩﻟﻰ ﺑﻬﺎ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﺍﻟﺘﺠﺎﻭﺯﺍﺕ ﺇﻟﻰ ﻣﺪﻯ ﺗﻔﺸﻲ ﻫﺬﻩ
ﺃﻧﻨﺎ ﻋﻠﻰ  ﺑﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔﻭﻣﺎ ﻧﺮﻳﺪ ﺇﺿﺎﻓﺘﻪ ﻫﻨﺎ، ﻓﻲ ﻣﻘﺎﺭﻧﺔ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔ، 
ﻭﺧﺎﺻﺔ ﺗﻠﻚ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺨﺘﻠﻒ ﻣﻊ ﻧﺘﺎﺋﺞ  ،ﻓﻲ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺤﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﻮﺻﻞ ﺇﻟﻰ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ
ﺍﺧﺘﻼﻑ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺣﺠﻢ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺍﻟﻤﺪﺭﻭﺳﺔ  ﻧﺠﺪ ﺃﻥ ﻫﺬﺍ ﺍﻻﺧﺘﻼﻑ ﻣﺮﺩﻩ ﺇﻟﻰ،ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ، 
ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺟﺮﻳﺖ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ  ﺍﻟﺰﻣﻨﻴﺔ، ﻷﺑﻌﺎﺩﺍﻭ ﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﺗﻐﻴﺮ ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﻭﺧﺼﺎﺋﺼﻬﺎ
  ﻫﺬﻩﻛﻮﻥ  ،ﺴﺎﺑﻘﺔﺍﻟﺘﻲ ﺃﺟﺮﻳﺖ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟ ﺍﻟﺘﻲ ﻛﺎﻧﺖ ﺗﺨﺘﻠﻒ ﺇﻁﻼﻗﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ، ﻭﺍﻟﺤﺎﻟﻴﺔ
ﺎ ﺣﺪﺙ ﻣﻌﻨﺎ ﻓﻲ ﻣﺜﻞ ﻣ  -ﻛﺒﻴﺮﺓ ﺩﻭﻥ ﻋﺮﺍﻗﻴﻞ -ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺳﺎﻋﺪﺗﻨﺎ ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﺍﻟﻤﺤﻴﻄﺔ ﻋﻠﻰ ﺇﻧﺠﺎﺯﻫﺎ 
ﻓﻴﻬﺎ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ، ﻁﺎﺑﻮ ﻭﺣﺴﺎﺱ ﻻ ﻳﻤﻜﻦ ﺩﺭﺍﺳﺘﻪ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ  ﺍﺍﻟﺘﻲ ﺍﻋﺘﺒﺮﻭﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻭ
 ﻭﻓﻖ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﺗﻜﻮﻥ ،ﺇﻟﻰ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ ﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻧﻈﺮﺓ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ،ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ
ﺃﺟﺒﺮﺗﻬﻢ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﻋﺪﻡ ﺍﻹﺟﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ ﺑﻌﺾ ﻭ ،ﺍﻟﺘﻲ ﻻﻗﻮﻫﺎ ﺃﻧﺪﺍﻙﺍﻟﻀﻐﻮﻁﺎﺕ ﻭ  ﺍﻟﻤﻮﺍﻗﻒﻭ
ﺍﻷﻣﺮ ﺍﻟﺬﻱ ﺷﺠﻌﻨﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﻮﺍﺻﻠﺔ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ؛ ﺑﺤﺴﺐ ﺍﻋﺘﻘﺎﺩﻫﻢ ،ﺍﻟﻤﻮﺍﺿﻴﻊ ﺍﻟﻤﺤﺮﺟﺔ
 ﻓﻴﻤﺎ ﻳﺨﺺ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔ ﺃﻣﺎ ﻟﺬﻱ ﻳﺘﻤﻴﺰ ﺑﺘﻮﺳﻊ ﻣﺠﺎﻻﺗﻪ ﺍﻟﺒﺤﺜﻴﺔ ﻭﺃﻁﺮﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ،ﺍ ،ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ
ﺗﺠﺎﻭﺑﻮﺍ   ﻋﻦ ﺗﻠﻚ ﺍﻟﺘﻲ ﻓﺮﺿﺖ ﻋﻠﻴﻬﻢ ﺳﺎﺑﻘﺎ؛ ﻓﻘﺪ ،ﺗﻮﺟﻬﺎﺕ ﻣﺨﺘﻠﻔﺔﻭ ﺭﺅﻯ ﻠﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦﻓﻘﺪ ﻛﺎﻥ ﻟ




ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﻓﻬﻢ  ﺍﻻﻗﺘﺮﺍﺏﻭﺳﺎﻋﺪﻭﻧﺎ ﻓﻲ  ﻫﺬﺍ ،ﻓﻲ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺤﺎﻟﻴﺔ ﺍﺳﺘﻔﺪﻧﺎ ﻣﻦ ﺁﺭﺍﺋﻬﻢ ﺃﻛﺜﺮﻣﻌﻨﺎ ﻭ
ﺑﻜﻞ ﺩﻻﻻﺗﻬﺎ  -ﺳﻜﻴﻜﺪﺓ ﻛﻨﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ -ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﺔ ﺍﻟﻤﺤﻠﻴﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ 
ﻓﻲ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺟﺰﺋﻴﺎﺗﻬﺎ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﻭﺍﻗﻌﻴﺔ ﺃﻛﺜﺮ ﻭ ﻣﺎ ﺟﻌﻠﻨﺎ ﻧﺼﻞ ﺇﻟﻰ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻣﻐﺎﻳﺮﺓ ﺗﺠﻠﻴﺎﺗﻬﺎ، ﻭ
   ﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ.ﺑﻣﻘﺎﺭﻧﺔ 
ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻋﺪﻫﺎ ﺣﻮﻝ "  ﺖﺮﻳﻧﻮﺭ ﺍﻟﺪﻳﻦ ﺗﺎﻭﺭﻳﺇﻟﻰ ﺟﺎﻧﺐ ﻫﺬﺍ ﻧﺠﺪ ﻛﺬﻟﻚ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ 
ﻫﺬﺍ ﻣﻦ ﻣﻊ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ، ﻭ " ﺗﺘﻔﻖ ﺇﻟﻰ ﺣﺪ ﻛﺒﻴﺮ ﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ 
ﻋﻠﻰ ﻣﻘﺎﻳﻴﺲ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻬﺘﻢ ﺑﺎﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ  ،ﻧﺎﺣﻴﺔ ﺃﻧﻪ ﺭﻛﺰ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺳﺘﻪ ﻫﺬﻩ
ﻛﺰﻭﺍ ﻓﻘﻂ، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺃﺷﺎﺭ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺩﺭﺳﻮﺍ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺭﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ (، ﻭ -ﺍﻟﻨﻔﺴﻮ)
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻠﺘﻘﻲ ﻣﻊ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ، ﻫﻮ ﺑﻨﺎء ﻧﻤﻮﺫﺝ ﻟﻨﺘﺎﺋﺞ؛ ﻭﻟﻌﻞ ﺃﻫﻤﻬﺎ ﻭﺍ ﺗﻮﺻﻞ ﺇﻟﻰ ﻋﺪﺩ ﻣﻦﺍﻟﻜﻤﻴﺔ، ﻭ
ﻫﻮ ، ﻭ( ﻳﺴﺘﺨﺪﻡ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺱ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔﺍﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ -ﻟﻠﺘﻘﻴﻴﻢ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﻟﻠﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ ) ﺍﻟﻨﻔﺴﻮ
ﻣﻨﻬﺎ ﻭ ،ﺎﻳﻴﺲ ﺍﻟﻜﻴﻔﻴﺔ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔﻋﻨﺪﻣﺎ ﻗﻤﻨﺎ ﺑﺘﺤﺪﻳﺪ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﻘ ،ﻣﺎ ﺫﻫﺒﺖ ﺇﻟﻴﻪ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ
ﻣﻨﻬﺎ ﺳﻬﻮﻟﺔ ﻭ ﻣﺆﺷﺮﺍﺗﻪ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ، ﺍﻟﺬﻱ ﺭﻛﺰﻧﺎ ﻋﻠﻰ ﺃﻫﻢﻭ ،ﺍﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ
ﻣﻦ ، ﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ ﻭﻛﺬﻟﻚ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮ ﺍﻟﻜﻴﻔﻲﻴﻂ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﺍﻻﻧﺪﻣﺎﺝ ﻣﻊ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﻭﺍﻟﺘﻜﻴﻒ ﻣﻊ ﻣﺤ
 ﻧﻌﺘﻘﺪ ﺃﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ، ﻭﺍﻟﺪﺍﻓﻌﻴﺔ ﻟﻺﻧﺠﺎﺯ ،ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ، ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺭﻭﺡ ﺍﻟﻮﻻء ﻭﺍﻻﻧﺘﻤﺎءﻣﺆﺷﺮﺍﺗﻪ
 ﺪﺍﻣﻬﺎ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺱ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻛﻤﺎ ﺃﻗﺮﻩ ﻧﻮﺭ ﺍﻟﺪﻳﻦ ﺗﺎﻭﺭﻳﺮﻳﺖ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺳﺘﻪ.ﻳﻤﻜﻦ ﺍﺳﺘﺨﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺔ 
ﻋﺒﺪ ﺍﻟﻮﻫﺎﺏ ﺳﻮﻳﺴﻲ ﻧﺠﺪ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ  ،ﺗﺎﻭﺭﻳﺮﻳﺖﺍﻟﺒﺎﺣﺚ ﻧﻮﺭ ﺍﻟﺪﻳﻦ ﺇﻟﻰ ﺟﺎﻧﺐ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﻭ
ﺍﻟﺘﻲ " ﻭﺍﻟﻘﻴﺎﺱ ﺑﺎﺳﺘﻌﻤﺎﻝ ﺃﺳﻠﻮﺏ ﻟﻮﺣﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﺗﺤﺪﻳﺪ ﺍﻟﻤﺤﺘﻮﻯ ﻭﺍﻟﻔﻌ"  ﺣﻮﻝ
ﺗﺠﺴﺪ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻨﻘﺎﻁ ﺍﻟﻤﺸﺘﺮﻛﺔ ﻣﻊ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ، ﺣﻴﺚ ﺃﻛﺪﺕ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ  ،ﻲ ﻧﺘﺎﺋﺠﻬﺎﻓﺗﻠﻤﺴﻨﺎ 
ﻼﻗﺔ ﺍﻟﻤﺒﺎﺷﺮﺓ ﺑﺎﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﻨﻮﻋﻴﺔ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻌﺍﻑ ﻭﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻳﺮﺗﺒﻂ ﺑﻤﺪﻯ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻷﻫﺪ
ﺣﻴﻨﻤﺎ ﺗﻮﺻﻠﺖ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻟﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ  ،ﻫﻮ ﻣﺎ ﺃﻛﺪﺗﻪ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎﺑﺎﻟﻌﻨﺼﺮ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ، ﻭ
ﻀﻼ ﻋﻠﻰ ﺃﻧﻬﺎ ﺗﺮﺗﺒﻂ ﻛﺬﻟﻚ ﺑﻤﺪﻯ ﻛﻔﺎءﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﺆﻫﻠﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﻮﻓﺮ ﺑﺄﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻓ
ﺑﺎﻻﺳﺘﻨﺎﺩ ﻛﺬﻟﻚ ﺇﻟﻰ ﻣﺎ ﻁﺮﺣﺘﻪ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ ﻟﺸﻐﻞ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ، ﻭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻨﻮﻋﻴﺔ
" ﻧﺠﺪﻫﺎ ﻛﺬﻟﻚ ﺗﺘﻔﻖ  ﺗﺄﺛﻴﺮ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﻋﻠﻰ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔﺣﻮﻝ "  noisneD te leinaDﻛﻞ ﻣﻦ 
ﺍﻟﺘﻜﻴﻒ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺃﻛﺪﺕ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺍﻻﻧﺘﻤﺎء ﻭ ﻓﻬﺬﻩ ،ﻣﻊ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔﻓﻲ ﺑﻌﺾ ﺟﺰﺋﻴﺎﺗﻬﺎ 
ﺍﻟﺸﻌﻮﺭ  ﺧﻠﻖﺪﻋﻴﻢ ﻗﺪﺭﺓ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺮﻭﻧﺔ ﻭﻳﺎﻥ ﺇﻟﻰ ﺗ، ﻳﺆﺫﻭﻣﺸﺎﺭﻛﺔ ﺃﻋﻀﺎء ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ
ﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﺧﻠﻖ ﻣﺴﺘﻮﻳﺎﺕ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ، ﺇﺿﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺴﺆﻭﻟﻴﺔ، ﻭﺑﺎﻟﻤﻠﻜﻴﺔ ﻭ




ﻳﺆﺛﺮ ﺗﺄﺛﻴﺮﺍ  ،ﺍﻟﻘﻴﻢ ﻟﺪﻯ ﺃﻋﻀﺎء ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢﻧﻈﺎﻡ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻌﺘﻘﺪﺍﺕ ﻭﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻭﺟﻮﺩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺗﻮﺻﻠﺖ 
ﻣﺎ ﺃﻗﺮﺗﻪ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ  ﻣﻊﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﺘﻔﻖ ﺍﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭ، ﻭﺇﻳﺠﺎﺑﻴﺎ ﻋﻠﻰ ﻗﺪﺭﺓ ﻫﺆﻻء ﺍﻷﻋﻀﺎء ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ 
ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺃﻛﺪﺕ  ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﺍﻟﺤﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﻟﻠﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺎﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﻔﺮﻋﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﻣﺴﺔ،
ﻫﻢ ) ﺃﺑﻨﺎء ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﻴﻦ( ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﺘﻢ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ،ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺤﻤﻠﻬﺎ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻟﻠﻘﻴﻢ ﻭ ﺍﻟﻤﻌﺘﻘﺪﺍﺕ 
ﻭﺍﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭ ﻓﻲ  ﺍﻻﻧﺘﻤﺎء ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔﺍﻟﻤﻤﻜﻦ ﺃﻥ ﺗﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﺩﺭﺟﺔ ﺍﻟﻮﻻء ﻭﺍﻟﻤﻮﺭﻭﺛﺔ ﻋﻦ ﺁﺑﺎﺋﻬﻢ، ﻣﻦ ﻭ
ﺎﻅ ﻋﻠﻰ ﻭﺟﻮﺩ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﺗﺤﺎﻭﻝ ﺍﻟﺤﻔ ،ﻛﻤﺎ ﺃﻛﺪﺕ ﻓﻲ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﺍﻟﻌﻤﻞ،
، ﻋﻦ ﺗﺴﻌﻰ ﺇﻟﻰ ﺗﺸﺠﻴﻊ ﻫﺆﻻء ﻟﻤﻀﺎﻋﻔﺔ ﻣﺠﻬﻮﺩﺍﺗﻬﻢﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﻭ ﻧﻈﺎﻡ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻌﺘﻘﺪﺍﺕ ﻭﺍﻟﻘﻴﻢ
ﺍﻟﺴﺎﺋﺪ ) ﺍﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ ( ﻛﻤﺎ ﻭﺿﺤﻨﺎﻩ ﻓﻲ  ﻁﺮﻳﻖ ﺗﻮﻓﻴﺮ ﺍﻟﺠﻮ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻭﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ
ﺇﻟﻰ ﺟﺎﻧﺐ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻧﺠﺪ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﻭ ،ﺍﻟﻤﻌﻄﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻤﺆﺷﺮ ﺍﻟﺜﺎﻟﺚ ﻣﻦ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﻣﺴﺔ
" ﻣﺤﺪﺩﺍﺕ ﺍﻟﺮﺷﺎﻗﺔ ﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ ﻓﻲ  ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺃﺛﺮﻭ ﺍﻟﻤﻮﺳﻮﻣﺔ ﺑـ " ﺇﻳﻤﺎﻥ ﺳﺎﻟﻢ ﺍﻟﺼﺎﻧﻊ
ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ  ﺧﺎﺻﺔ ﻣﺎ ﻳﺘﻌﻠﻖ ﺑﺘﺤﻘﻴﻖ، ﻭﺩ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔﻌﺎﺍﻟﺘﻲ ﺃﻛﺪﺕ ﻋﻠﻰ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺃﺑﻭ
ﻣﺎ ﻳﺨﺘﻠﻒ ﺟﺰﺋﻴﺎ ﻣﻊ ﻣﺎ ﺗﻮﺻﻠﺖ ﺇﻟﻴﻪ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ  ﻫﻮ، ﻭ...ﺍﻟﺦﻮﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺨﺮﺟﺎﺕﺍﻟﺘﻜﻴﻒ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ ﻭ ﻧﻭ
، ﺗﺤﺴﻴﻦ ﻭﺗﻄﻮﻳﺮ ﺧﺎﺻﺔ ﻣﺎ ﺗﻌﻠﻖ ﺑﻬﺎ ﻣﻦﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻭﻫﻤﻴﺔ ﺃﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﺑﺨﺼﻮﺹ ﺗﺄﻛﻴﺪﻧﺎ ﻋﻠﻰ ﺃ
ﻓﻲ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻧﺠﺪ ﻛﺬﻟﻚ ...ﺍﻟﺦ، ﻭﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ، ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻣﻌﺪﻝ ﺍﻷﺩﺍءﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﻭ
ﻊ " ﺗﻠﺘﻘﻲ ﻓﻲ ﺑﻌﺾ ﻧﺘﺎﺋﺠﻬﺎ ﻣ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﻨﻈﻴﻤﻲ ﻭﺍﻟﻤﻨﺎﺥ ﺍﻟﺘﺣﻮﻝ "  ﺧﺎﻟﺪ ﺑﻮﺷﺎﺭﺏﺩﺭﺍﺳﺔ 
 ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﻧﻔﺴﻬﺎ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﻗﺎﻡ ﺑﺈﻋﺪﺍﺩ ﺩﺭﺍﺳﺘﻪﺃﻧﻪ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔ، ﺧﺎﺻﺔ ﻭ
ﻛﺎﺭﺗﻔﺎﻉ  ،، ﺃﻳﻦ ﺃﻛﺪ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺗﺮﺗﺒﻂ ﺑﺒﻌﺾ ﺍﻷﺑﻌﺎﺩ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔﺍﻟﺘﻲ ﺃﺟﺮﻳﻨﺎ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ
ﻧﺠﺪﻫﺎ ﺗﻠﺘﻘﻲ ﻣﻊ  ،ﺑﺎﻟﺘﻤﻌﻦ ﻓﻲ ﺩﻻﻻﺕ ﻫﺬﻩ ﺍﻷﺑﻌﺎﺩﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﻭﺯﻳﺎﺩﺓ ﺇﻧﺠﺎﺯ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ، ﻭ ﺍﻟﺮﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ
ﻛﺎﻟﺮﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ  ،ﺍﻟﺘﻲ ﺟﺴﺪﻧﺎﻫﺎ ﻓﻲ ﻣﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﻓﺮﺿﻴﺎﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔﺍﻷﺑﻌﺎﺩ ﻭﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ 
 ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺪﺍﻓﻌﻴﺔ ﻹﻧﺠﺎﺯ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ. 
ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﻘﺎﻁﻌﺎﺕ ﺑﻴﻦ ﻧﺘﺎﺋﺞ  ،ﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﻛﻞ ﻣﺎ ﺳﺒﻖ، ﻳﺘﻀﺢ ﻟﻨﺎ ﺑﺼﻮﺭﺓ ﺟﻠﻴﺔ
ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ  ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﺍﻟﺘﻲ ﻋﻨﻴﺖ ﺑﺪﺭﺍﺳﺔ ﻣﻮﺿﻮﻉ  ،ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔ ﻭﺩ
ﻳﺘﻢ ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ  ،ﻻﺳﻴﻤﺎ ﺗﻠﻚ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻛﺪﺕ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ؛ﻭﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ
، ﻛﻤﺎ ﺃﻥ ﻭﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻟﻜﻦ ﺗﺘﺪﺧﻞ ﻓﻴﻪ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ، ﻭﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ
ﻠﻒ ﺨﺘﺪﻫﺎ ﺗﺘﻔﻖ ﻣﻊ ﺑﻌﺾ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﻭﺗﻧﺠ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ؛ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻋﻨﻴﺖ ﺑﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ
ﺑﺤﺴﺐ ﻋﺒﺪ ﺍﻟﻮﻫﺎﺏ ﺳﻮﻳﺴﻲ ﻛﻤﺎ  ،ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻘﺎﻳﻴﺲﻧﻈﺮﺍ ﻟﺘﻌﺪﺩ ﻣﺟﺰﺋﻴﺎﺗﻬﺎ ﺍﻷﺧﺮﻯ، ﻣﻌﻬﺎ ﻓﻲ 




ﻫﻮ ﻣﺎ ﻳﺆﻛﺪ ﻞ ﻅﺎﻫﺮﺓ ﺑﺄﻭﺟﻪ ﻣﺘﻌﺪﺩﺓ ﺍﻟﻤﺠﺎﻻﺕ ﻭﺗﺸﻜ ّ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺣﻴﻦ ﺃﻛﺪ -ﻣﺮ ﻣﻌﻨﺎ -
  ﻜﻢ ﺍﻟﻜﺒﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻘﺘﺮﺣﺔ ﻟﻘﻴﺎﺳﻬﺎ. ﻋﻠﻰ ﺍﻟ
ﻴﺔ ــﻳﺮﺗﺒﻂ ﺑﺎﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤ ،ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉـﻲ ﺍﻷﺧﻴﺮ ﻧﺸﻴﺮ ﻓﻘﻂ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻫﺬﺍ ﻓﻭ
ﺑﺄﻥ ﻣﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻠﺘﻘﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺟﻮﺍﻧﺒﻬﺎ، ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺼﻮﺭ ﺍﻟﻨﻈﺮﻱ ﺍﻟﻘﺎﺿﻲ 
 ﺗﺆﺛﺮ ﻓﻲ ﺑﻌﻀﻬﺎ ﺍﻟﺒﻌﺾ ﺑﺪﺭﺍﺟﺎﺕ ﻣﺘﻔﺎﻭﺗﺔ.ﺗﺮﺗﺒﻂ ﺑﺒﻌﻀﻬﺎ ﺍﻟﺒﻌﺾ، ﻭ
  .ﺛﺎﻟﺜﺎ: ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻓﻲ ﺿﻮء ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ
ﻫﻲ ﺗﺮﺗﺒﻂ ﻓﻲ ﻛﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﻣﻨﺎﺣﻴﻬﺎ ﺑﺪﻻﻻﺕ ، ﻭﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﻣﻦ ﺔ ﺇﻟﻰ ﻋﺪﺩﺗﻮﺻﻠﺖ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺮﺍﻫﻨ
ﻳﻤﻜﻦ ﺗﻠﻤﺲ ﺫﻟﻚ ﻓﻲ ﺍﻟﺪﻻﻻﺕ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﻟﺘﻲ ﺍﻋﺘﻤﺪﻧﺎ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ، ﻭﻭﻣﺒﺎﺩﺉ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍ
ﻟﻤﺨﺘﻠﻒ  ،ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔﺍﻻﻧﺘﻘﺎﺋﻴﺔ ﻭﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﺋﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻮﺻﻠﻨﺎ ﺇﻟﻴﻬﺎ، ﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﻭﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻟﻠﻨﺘﺎ
 . ﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺑﻤﺒﺎﺩﺉ ﻭ ﻣﺮﺗﻜﺰﺍﺕ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕﻣﺪﻯ ﺍﻟﺠﺪﺍﻭﻝ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻭ
ﺋﺞ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻔﺮﺿﻴﺘﻴﻦ ﺧﺎﺻﺔ ﺍﻟﻨﺘﺎ، ﻭﺍﻟﻤﺘﻤﻌﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻮﺻﻠﺖ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎﻭ
ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻹﺭﺗﻜﺎﺯﻳﺔ ﻣﻼﺣﻈﺔ ﻓﻮﺭﺍ، ﺍﺗﻔﺎﻕ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﻣﻊ  ﺍﻟﺜﺎﻧﻴﺔ، ﻳﻤﻜﻨﻪﺍﻷﻭﻟﻰ ﻭ
ﺑﺤﻮﺙ ﻣﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﺗﺘﺴﻢ ﻭ ، ﻭﻣﺒﺎﺩﺉﺕﻫﺬﻩ ﺍﻷﺧﻴﺮﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺪﻣﺖ ﻁﺮﻭﺣﺎ ﻟﻠﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ،
ﺭﺃﺕ ﺑﺄﻥ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭﻓﻖ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻭﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ  ،ﺑﺎﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ
ﻋﻠﻤﻴﺔ ﻭﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ) ﻛﺎﻟﻜﻔﺎءﺓ، ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ، ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ، ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ، ﺗﻮﺻﻴﻒ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ 
ﻫﺬﻩ ﺍﻷﺧﻴﺮﺓ ﺍﻟﺘﻲ  ،ﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ( ﻳﺴﺎﻫﻢ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﻟﻔﺤﺺ ﺍﻟﻄﺒﻲ، ﺍﻟﻘﻮﺓ ﺍﻟﻔﻴﺰﻳﻘﻴﺔ...ﺍﻟﺦﺍ
ﺑﺎﻟﺠﺎﻧﺐ ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ؛ ﻭﻋﻠﻴﻪ ﻓﺈﻧﻨﺎ ﻧﺠﺪ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﺗﺘﻔﻖ ﻓﻲ ﻗﺮﻧﺘﻬﺎ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻤﺪﺍﺧﻞ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ ﺃﻛﺜﺮ 
ﻣﻦ ﺟﻮﺍﻧﺒﻬﺎ ﻣﻊ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻮﺻﻠﺖ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺩﺭﺍﺳﺎﺗﻨﺎ، ﺣﻴﺚ ﺃﻗﺮ ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻛﻤﺎ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ 
ﺍﻟﺜﺎﻧﻴﺔ ﺃﻥ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭﻟﻰ ﻭ، ﻓﻲ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺘﻴﻦ ﺍﻷﺃﺷﺎﺭﺕ ﺇﻟﻴﻪ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺑﻨﺴﺐ ﻋﺎﻟﻴﺔ
ﺔ ﻳﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻋﻠﻰ ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﻭ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴ
 ﺍﻟﺤﺼﻮﻝ ﻋﻠﻰ ﻣﻮﺍﺭﺩ ﺑﺸﺮﻳﺔ ﻣﺆﻫﻠﺔ. ، ﻭﺑﻌﺎﺩﻫﺎ ﻓﻲ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔﺗﺮﺟﻤﺖ ﺃ
ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻟﺪﻻﻻﺕ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ  ﻭﺴﺐ ﻣﺎ ﺃﻛﺪﺗﻪ ﺑﺤ ،ﺃﻣﺎ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻮﺻﻠﻨﺎ ﺇﻟﻴﻬﺎ
ﺑﻨﺴﺒﺔ ﻣﺮﺗﻔﻌﺔ ﺑﺄﻥ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺃﻛﺪ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻭﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ
ﺓ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ) ﻛﺎﻟﺮﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﺍﻟﻘﺪﺭ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺮﺍﻋﺎﺓ
 -ﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺴﻴﻜﻮﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺭﺓ، ﺍﻟﺠﺎﻧﺐ ﺍﻷﺧﻼﻗﻲ، ﺍﻻﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺿﻤﻦ ﻓﺮﻳﻖ،ﺍﻟﻤﺮﻭﻧﺔ ﻭ
ﻋﻦ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ  ﻛﻤﺆﺷﺮ ﻛﻴﻔﻲ ﻳﻌﺒﺮ ،( ﻳﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﻣﻌﺪﻝ ﺍﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲﺍﻟﺦﺗﻘﻨﻴﺔ....




ﺮ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻘﺼﻮﻯ ﺍﻟﻤﺪﺍﺧﻞ ﺍﻟﻨﻴﻮﻛﻼﺳﻴﻜﻴﺔ، ﺍﻟﺘﻲ ﺗُﻌﻴ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﺘﻴﺠﺔ ﺗﻠﺘﻘﻲ ﻣﻊ ﻁﺮﻭﺣﺎﺕﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﻭ
ﺭﺗﻜﺎﺯﻳﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺘﺠﻠﻰ ﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻹﺋﺺ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﻭﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﺨﺼﺎ
ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ  ،ﺭﻏﺒﺎﺗﻬﻢﻔﻬﻢ ﺑﻤﺎ ﻳﺘﻨﺎﺳﺐ ﻣﻊ ﺍﺳﺘﻌﺪﺍﺩﺍﺗﻬﻢ ﻭﻛﺘﻮﻅﻴﻒ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻓﻲ ﻭﻅﺎﺋ ،ﻁﺮﺣﺘﻬﺎ
ﺭﺃﺕ ﺑﺄﻥ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺗﻘﻨﻴﺔ، ﻭ -ﺧﻀﻮﻋﻬﻢ ﻹﺟﺮﺍء ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺴﻴﻜﻮ
 ﺍﺭﺗﻔﺎﻉ ﺍﻟﺮﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ. ﻛﺰﻳﺎﺩﺓ ﺩﺭﺟﺔ ﺍﻟﻮﻻء ﻭ ،ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺑﺘﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ
ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻓﻲ  ﺍﻟﻤﺮﺗﻜﺰﺍﺕﺖ ﺟﻤﻠﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﻭﻓﻘﺪ ﻁﺮﺣ ،ﻣﺎ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﺪﺍﺧﻞ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔﺃ
ﺗﺨﺘﻠﻒ ﻣﻌﻬﺎ ﻓﻲ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﻓﻲ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻨﻮﺍﺣﻲ ﻭ ﻧﺠﺪﻫﺎ ﺗﻠﺘﻘﻲ ﻣﻊ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ؛
ﻭﻓﻖ ﺗﻮﻓﺮﻫﻢ ﻋﻠﻰ  ﺍﻷﻓﺮﺍﺩﺃﻗﺮﺕ ﺑﺄﻥ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ  ،ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻧﺠﺪ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ، ﻭﺑﻌﻀﻬﺎ ﺍﻵﺧﺮ
ﻫﻮ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﻣﻨﺼﺐ ﻭﺍﺣﺪ(، ﻭ ﻳﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﻗﺪﺭﺗﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﺗﻮﺳﻴﻊ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ) ،ﻣﺆﻫﻼﺕ ﻣﺘﻨﻮﻋﺔ
ﺍﻟﺬﻱ ﺍﻹﺛﺮﺍﺋﻲ ﻟﻠﻮﻅﺎﺋﻒ ﻭﺍﻟﺘﺼﻤﻴﻢ  ﺇﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔﺣﻴﻨﻤﺎ ﺃﻛﺪﺕ ﻋﻠﻰ  ،ﻣﺎ ﻁﺮﺣﺘﻪ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻮﻗﻔﻴﺔ
ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﻮﻓﺮ ﻋﻠﻰ ﻣﺆﻫﻼﺕ ﻣﺘﻨﻮﻋﺔ، ﻛﻤﺎ ﺃﺷﺎﺭﺕ ﻧﺘﺎﺋﺞ  ،ﻳﺘﻨﺎﺳﺐ ﻣﻊ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺍﺕ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ
ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻛﺎﻻﺧﺘﻴﺎﺭ  ،ﺑﺼﻔﺔ ﻋﺎﻣﺔ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ
ﺧﻀﻮﻋﻬﻢ ﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺍﻟﻤﻌﻤﻮﻝ ﺑﻪ ﻭ ﺍﻟﻌﺎﻟﻴﺔ، ﻟﻤﺼﺎﺩﺭ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ ﻭﻣﻦ ﺫﻭﻱ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺍﺕﻣﻦ ﺍ
ﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ) ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ، ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ، ﺍﻟﻔﺤﺺ ﺍﻟﻄﺒﻲ....( ﺑﻬﺪﻑ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻟ
ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺃﻛﺪﺕ ﻋﻠﻰ ﻣﺒﺎﺩﺉ ﺃﺳﺎﺳﻴﺔ ﻻ ﻳﺨﻠﻮ ﻣﻨﻬﺎ ﺃﻱ ﺗﻨﻈﻴﻢ ﻭﻫﻲ:  ،ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻨﻈﻢ ﻗﺮﺗﻪ ﻛﺬﻟﻚﻭﻫﻮ ﻣﺎ ﺃ
 .ﺍﻟﺦﺍﻟﻔﺤﻮﺹ ﺍﻟﻄﺒﻴﺔ.. ،ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ ﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ، ،ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺪﺧﻼﺕ، ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ
ﻧﺠﺪ ﺃﻥ ﻣﺎ ﺗﻮﺻﻠﺖ ﺇﻟﻴﻪ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ  ،ﺇﻟﻰ ﺟﺎﻧﺐ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﻛﺬﻟﻚﻭ ،ﻟﻤﺨﺮﺟﺎﺕﺍ
ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎﺕ ﻭﺑﺴﻌﻴﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﻋﻼﻗﺔ ﺑﻌﻤﻞ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ  ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺳﻔﺮﺕ ﻋﻦ ﺣﻘﺎﺋﻖ ﻟﻬﺎ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ
ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈﻥ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﻨﺘﻴﺠﺔ ﻣﺆﺷﺮﺍﺕ ﺩﻻﻟﻴﺔ ﺑﺎﻟﻐﺔ ، ﻭﺍﻟﺠﻮﺩﺓ ﺍﻟﺸﺎﻣﻠﺔ ﺍﻟﻬﺎﺩﻓﺔ ﻋﻠﻰ ﺇﺭﺿﺎء ﺍﻟﻌﻤﻼء
ﻋﻠﻰ ﻣﺪﻯ  ﻣﺮﺗﻜﺰﺍﺗﻬﺎﻭ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺃﻛﺪﺕ ﻓﻲ ﻁﺮﻭﺣﺎﺗﻬﺎ ،ﻟﺸﺎﻣﻠﺔﺗﻠﺘﻘﻲ ﻣﻊ ﻣﺎ ﺃﻛﺪﺗﻪ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺠﻮﺩﺓ ﺍ
 ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﻓﻲ ﺃﺣﺴﻦ ﺻﻮﺭﺓ.  ،ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺇﺭﺿﺎء ﺍﻟﻌﻤﻼء
ﺃﻓﻜﺎﺭ ﺗﺨﺘﻠﻒ ﺗﻤﺎﻣﺎ ، ﻣﻦ ﻣﺒﺎﺩﺉ ﻭـﻲ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻞ ﻧﺠﺪ ﻣﺎ ﻁﺮﺣﺘﻪ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔﻭﻓـ
ﻣﻴﺪﺍﻥ  ،ﻟﻤﺆﺳﺴﺔﻻ ﻧﺠﺪ ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻟﻬﺬﻩ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﻓﻲ ﻣﻤﺎﺭﺳﺎﺕ ﺍ، ﻭﻋﻤﺎ ﺗﻮﺻﻠﺖ ﺇﻟﻴﻪ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔ
ﻗﻴﻤﻬﻢ ﻟﺸﻐﻞ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﺜﻘﺎﻓﺘﻬﻢ ﻭﻓﻤﺜﻼ ﻧﺠﺪ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔ ﺗﺆﻛﺪ ﻋﻠﻰ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ  ،ﺍﻟﺒﺤﺚ
، ﻓﻴﻤﺎ ﻧﺠﺪ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﺗﻮﺻﻠﺖ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﺎﺎﻓﺘﻬﻘﻣﻊ ﺛﺍﻟﻤﻨﺎﺻﺐ ﺗﻤﺎﺷﻴﺎ 
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺠﺒﺮﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﺔ ﻛﺎﺧﺘﻴﺎﺭ  ،ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺍﻟﻘﺎﻧﻮﻧﻴﺔ ﻣﻤﺎﺭﺳﺎﺕﺗﺨﺘﺎﺭ ﺍﻟﻔﺮﺩ ﻭﻓﻖ 




ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ  - ﺎ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ،ﺃﺑﻨﺎء ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ، ﻣﺜﻼ ﻭﻟﻴﺲ ﺗﻤﺎﺷﻴﺎ ﻣﻊ ﺛﻘﺎﻓﺘﻬ
ﺍﻟﻤﻌﺘﻘﺪﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻝ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻫﺆﻻء ﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﻴﻢ ﻭﻭﺍﻟﺘﻲ ﺗﻘﺮ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺗﺤﺎﻭ ،ﺎ ﺫﻛﺮﻫﺎﺃﺳﻠﻔﻨ
ﻭﻻ ﺣﺘﻰ ﻓﻲ  -ﻧﻌﺘﺮﻑ ﺑﺘﻄﺒﻴﻘﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﻋﻠﻴﻪ ﻭﻻ ﻧﺘﺤﻔﻆ  - ﻳﺤﻤﻠﻮﻧﻬﺎ، ﻭﻫﺬﺍ
ﺴﺎﺕ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔ ﻛﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻄﺮﻭﺣﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺪﻣﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﺆﺳ ،ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺎﻟﻢ ﺍﻟﺜﺎﻟﺚ ﺍﻋﺘﻘﺎﺩﻧﺎ ﻣﻌﻈﻢ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ
ﻧﻈﺮﺍ ﻟﻘﻮﺓ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺎﺕ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔ، ﻧﺠﺪﻫﺎ  ،ﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻣﻦ ﺧﺮﻳﺠﻲ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺎﺕﻣﺜﻼ ﻓﻴﻤﺎ ﻳﺨﺺ ﺍﺧﺘﻴ
ﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﺑﺼﻔﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻭﻣﺒﺎﺩﺉ ﺑﻌﻴﺪﺓ ﻛﻞ ﺍﻟﺒﻌﺪ ﻋﻦ ﻣﻤﺎﺭﺳﺎﺕ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ ﺑﺼﻔﺔ ﻋﺎﻣﺔ، 
ﻻ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻣﻦ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺎﺕ ﻧﻈﺮﺍ ﻟﻘﻮﺓ  ،ﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔﺧﺎﺻﺔ، ﻷﻧﻨﺎ ﻧﻌﺘﻘﺪ ﺃ
ﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﺍﻟﻤﺮﺩﻭﺩﻳﺔ ﻭﻰ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻨﻮﻋﻴﺔ ﻭﺑﺎﻻﺳﺘﻨﺎﺩ ﺇﻟ ﺧﺎﺻﺔ ﺇﺫﺍ ﻋﻠﻤﻨﺎ ﺃﻧﻪ ،ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ
ﻟﻢ ﻳﻈﻬﺮ ﺍﺳﻢ ﺃﻳﺔ ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺟﺰﺍﺋﺮﻳﺔ  ،ﺍﻟﻤﺪﺍﺧﻼﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﻮﻟﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﺸﻮﺭﺓﻭﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻨﺸﻮﺭﺍﺕ ﻭ
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻮﺟﻪ ﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﻪ  ،ﻋﻠﻰ ﺧﻼﻑ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺎﺕ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔ P(1F0)Pﺿﻤﻦ ﺗﺼﻨﻴﻒ ﺍﻷﻟﻒ ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻋﺎﻟﻤﻴﺎ
 .P(2F1)Pﻣﻦ ﺑﺤﻮﺙ ﺍﻟﻤﺎﺟﺴﺘﻴﺮ ﻟﺤﻞ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻴﺎﺑﺎﻧﻴﺔ %09
ﺃﻥ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻮﺻﻠﺖ ﺇﻟﻴﻬﺎ  ،ﻭﺑﺎﻻﺣﺘﻜﺎﻡ ﺇﻟﻰ ﻛﻞ ﻫﺬﻩ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺗﻜﺸﻒ ﻟﻨﺎ ﺍﻟﻨﻈﺮﺓ ﺍﻟﻤﺪﻗﻘﺔ
ﺍﻟﺘﻲ -ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔ ﺗﺘﻔﻖ ﻓﻲ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺟﻮﺍﻧﺒﻬﺎ ﻭﺗﺘﻘﺎﻁﻊ ﻣﻊ ﻣﺎ ﺗﻮﺻﻠﺖ ﺇﻟﻴﻪ ﻧﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ 
ﻫﺬﺍ ﺭﺍﺟﻊ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻣﺎ ﻗﺪﻣﺘﻪ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﻣﻦ ﻣﺮﺗﻜﺰﺍﺕ، ﻭﻣﺎ ﺗﻮﺻﻠﺖ ﺇﻟﻴﻪ  ﻭﻟﻌﻞ -ﺃﺳﻠﻔﻨﺎ ﺫﻛﺮﻫﺎ
ﻣﻦ ﻧﺘﺎﺋﺞ، ﻳﺒﻘﻰ ﺍﻟﻘﺎﻋﺪﺓ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻧﺮﺗﻜﺰ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﺇﻋﺪﺍﺩ ﺑﺤﻮﺛﻨﺎ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ، ﻁﺎﻟﻤﺎ ﺃﻥ ﻫﺬﻩ 
ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﻣﺎﺯﺍﻟﺖ ﻗﺎﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﻮﺍﻗﻊ، ﻭﺻﺎﻟﺤﺔ ﻟﻠﺘﻄﺒﻴﻖ ﻓﻲ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ 
ﺰﺍﺋﺮﻳﺔ، ﻭﻟﻮ ﺑﺸﻜﻞ ﻧﺴﺒﻲ، ﻭﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﺗﻠﻤﺴﻨﺎﻩ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ، ﻛﻤﺎ ﻭﻣﻨﻬﺎ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﺠ
ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻪ ﺃﻋﻼﻩ ﻓﻲ ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔ ﻓﻲ ﺿﻮء ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ، ﺑﺤﻴﺚ ﻛﺸﻔﺖ ﻟﻨﺎ ﻣﺨﺘﻠﻒ 
ﺍﻟﺘﺤﺎﻟﻴﻞ ﺍﻟﺴﻮﺳﻴﻮﺗﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﻤﻘﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺎﻧﺐ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻲ ﻋﻦ ﻣﺪﻯ ﺍﺗﻔﺎﻕ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ 
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﺍﺧﺘﻼﻑ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻅﻬﺮﺕ ﻓﻴﻬﺎ  ،ﻊ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻧﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢﻣﻦ ﺟﻮﺍﻧﺒﻬﺎ ﻣ
ﻋﻠﻰ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻨﺤﻮ، ﻳﻤﻜﻨﻨﺎ ، ﻭﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺗﺨﺘﻠﻒ ﻛﻠﻴﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ
ء ﻧﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﻟﻬﺎ ﺑﻌﺪ ﺗﻨﻈﻴﺮﻱ، ﻭﺗﺴﺘﻤﺪ ﺍﻟﻘﻮﻝ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻮﺻﻠﻨﺎ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﺿﻮ
 .ﺎﺕﻮﻣﺎﺗﻬﺎ ﻣﻤﺎ ﻁﺮﺣﺘﻪ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﻣﺮﺗﻜﺰﺍﺗﻬﺎ ﻭﻓﻬ
 
                                                           
 .82ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ ﻣﺠﻠﺔ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﻭﻗﻴﺮﺓ: ﺍﻟﻤﻴﻜﻴﺎﻓﻴﻠﻴﺔ ﻭﻁﻘﻮﺱ ﺍﻟﻤﺮﻭﺭ، ﺇﺳﻤﺎﻋﻴﻞ  – (1) 
 .502ﻋﺒﺪ ﺍﻟﻌﺎﻟﻲ ﺩﺑﻠﺔ: ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺒﻖ ﺫﻛﺮﻩ، ﺹ  -(2) 




 ﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔ ﻣﻦ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ:ﺭﺍﺑﻌﺎ: ﻣﻮﻗﻊ ﺍ
ﺍﻣﺒﺮﻳﻘﻴﺔ ﻣﺘﻌﺪﺩﺓ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﻲ ﺍﻟﻮﺍﻗﻊ ﻣﻦ ﺭﺅﻳﺔ ﺗﺼﻮﺭﻳﺔ، ﻧﻈﺮﻳﺔ ﻭﺍﻧﻄﻠﻘﺖ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔ ﻓ
، ﺑﻬﺪﻑ ﺗﺸﺨﻴﺺ ﺍﻟﻮﺍﻗﻊ ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﻓﻲ ﺫﻟﻚ ﻣﻌﺎﻟﺠﺔ ﻋﺪﺩﺍ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻣﻦ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ
ﻣﻦ ﻣﻨﻈﻮﺭ  ،ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﺗﻔﺴﻴﺮﺍﺕ ﺟﺰﺋﻴﺔ ﻭﻛﻠﻴﺔ ﻟﻤﺴﺄﻟﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭﺍﻟﻔﻌﻠﻲ ﻭﺗﻘﺪﻳﻢ 
 ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﻤﻮﺿﻮﻉ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ.  ،ﺗﺼﻮﺭﺍﺗﻪ ﻣﻦ ﻧﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢﻲ ﻭﺗﺤﻠﻴﻠﻲ ﻳﺴﺘﻤﺪ ﻓﻬﻮﻣﺎﺗﻪ ﻭﻭﺍﻗﻌ
ﻟﻠﺸﻮﺍﻫﺪ  ﺍﻻﻧﺘﻘﺎﺋﻴﺔ،ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﻟﻤﺎ ﺃﻗﺮﺗﻪ ﺍﻟﺪﻻﻻﺕ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻤﺘﻔﺤﺺ ﺑﺪﻗﺔﻭ
ﺍﻟﻤﺸﺎﺭ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻘﺮﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﻧﺎﻗﺸﻨﺎﻫﺎ، ﻓﻲ ﺿﻮء ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﻭﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ 
ﺗﺼﺐ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻀﻤﻮﻥ  ،ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﻤﺘﻮﺻﻞ ﺇﻟﻴﻬﺎﻤﻜﻨﻪ ﺃﻥ ﻳﺴﺘﺸﻒ ﺃﻥ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﻭﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ، ﻳ
ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﺒﺮﺭ ﻭﻗﻮﻉ ﻫﺬﻩ ، ﺍﻟﻨﻴﻮﻛﻼﺳﻴﻜﻴﺔ ﻭﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ( ﻭﺍﻟﺘﻜﺎﻣﻠﻲ ﻟﻤﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ) ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ
ﻴﻢ، ﻫﺬﻩ ﺍﻷﺧﻴﺮﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺪﻣﺖ ﺭﺅﻯ ﻭﻓﻬﻮﻣﺎﺕ ﺗﺘﺴﻢ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺑﻴﻦ ﺣﺪﻭﺩ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﻧﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈ
ﻞ ﺩﻻﻻﺗﻬﺎ ﺑﻜ ،ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﻣﻦ ﻓﻬﻢ ﻣﺴﺄﻟﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭ ﺗﻘﺘﺮﺏ ﺃﻛﺜﺮﺑﺎﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﻭ
  ﺍﻟﺘﻲ ﻟﻬﺎ ﻁﺒﻌﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﻣﺒﺎﺷﺮﺓ ﺃﻭ ﻏﻴﺮ ﻣﺒﺎﺷﺮﺓ ﺑﺪﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﺍﻟﺤﺎﻟﻴﺔ.، ﻭﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔﻭﺗﺠﻠﻴﺎﺗﻬﺎ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻭ
ﺿﻤﻦ ﺍﻟﻤﺤﺎﻭﻻﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﺮﻳﺔ  ،ﺿﻤﻦ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻨﻈﻮﺭ، ﻓﺈﻥ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﺘﻮﺟﻪ ﻳﻌﻄﻲ ﻟﺪﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﻣﻜﺎﻧﺘﻬﺎﻭ
ﺗﺸﺨﻴﺺ ﻭﺍﻗﻊ ﻅﻮﺍﻫﺮ ﺗﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﺗﺘﻤﺤﻮﺭ ﺣﻮﻝ ﻧﻤﻮﺫﺝ ﺍﻓﺘﺮﺍﺿﻲ ﻳﻤﻴﻞ ﺇﻟﻰ ﻓﻬﻢ ﻭ ﺍﻟﺴﺎﻋﻴﺔ ﺇﻟﻰ
ﻋﻼﻗﺘﻪ ﺑﺎﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻌﻼﻗﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺑﺄﺑﻌﺎﺩﻩ ﻭﺗﺠﻠﻴﺎﺗﻪ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻭﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﻓﻬﻢ ﺍﻟ
ﻟﻬﺬﺍ ﻓﺈﻥ ﻣﻮﻗﻊ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﺍﻟﺪﻳﻨﺎﻣﻲ؛ ﻭﺍﻑ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻓﻲ ﺑﻌﺪﻫﺎ ﺍﻟﺴﺘﺎﺗﻴﻜﻲ ﻭﺗﺮﺗﺒﻂ ﺩﺍﺋﻤﺎ ﺑﺄﻫﺪ ﺍﻟﺘﻲ
ﻤﺔ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫ، ﺇﺛﺮﺍء ﺃﺩﺑﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﻭﺲ ﺩﻻﻻﺗﻪ ﻓﻲ ﻣﺤﺎﻭﻟﺘﻨﺎﻤﻜﻦ ﺗﻠﻤ ّﻣﻦ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ، ﻳﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔ 
ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺟﻮﺍﻧﺐ ﻫﺬﺍ  ﺃﻧﻬﺎ ﺃﻭﺿﺤﺖ ﺇﻻّ  ،ﻟﻮ ﺃﻧﻬﺎ ﻣﺴﺎﻫﻤﺔ ﺑﺴﻴﻄﺔﻓﻲ ﺍﻟﺘﺮﺍﻛﻢ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻲ ﻭ
 ﺍﻟﺒﺤﺚ ﺍﻟﻤﻌﻤﻖ ﺗﻨﻞ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﻜﺒﻴﺮ ﻭ ، ﺍﻟﺘﻲ ﻟﻢ ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ﺳﻴﺎﻕ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ، ﻭ
ﻋﻠﻰ  -ﻓﻲ ﺣﺪﻭﺩ ﻋﻠﻢ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ -ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭﺎﺘﻴﺧﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻻﻓﻲ ﺍﻋﺘﻘﺎﺩﻧﺎ 
ﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔ ﻭﻣﻮﻗﻌﻬﺎ ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻟﻠ ،ﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﺠﺴﺪ ﻓﻲ ﻧﻈﺮﻧﺎﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﻲ ﻭﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻲ ﻭ









 :ﺔﺎ: ﺍﻟﻘﻀﺎﻳﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺜﻴﺮﻫﺎ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳــﺧﺎﻣﺴ
ﺪﺍﺕ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﺍﻟﻤﺤﺪﺩﺓ ﺍﻟﺘﺠﺴﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﻴﺔ ﻭﺣﺎﻭﻟﻨﺎ ﻓﻲ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ، 
ﻣﺤﺎﻭﻟﻴﻦ ﺑﺬﻟﻚ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﺭﺅﻳﺔ ﺗﺼﻮﺭﻳﺔ  ﻟﻤﻜﻮﻧﺎﺕ ﻭﻋﻨﺎﺻﺮ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ؛
ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ، ﺇﻳﺠﺎﺩ ﺃﻫﻢ ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁﺎﺕ ﺑﻴﻦ ﺃﺑﻌﺎﺩ ﻭ ﻣﺆﺷﺮﺍﺕ ﻣﺘﻐﻴﺮﻱ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ، ﻭﺣﻮﻝ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ
ﻟﻜﻦ ﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻤﺎ ﻻﺗﻪ ﻭﺃﺑﻌﺎﺩﻩ، ﻭﺍﻻﻗﺘﺮﺍﺏ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻭ ﻓﻬﻢ ﺍﻟﻮﺍﻗﻊ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﺑﻜﻞ ﺩﻻ
ﻤﻮﺳﻮﻡ ﺏ: " ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﺃﻥ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ ﺍﻟ ﺇﻻّ  ،ﺗﻮﺻﻠﺖ ﺇﻟﻴﻪ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﻣﻦ ﻧﺘﺎﺋﺞ
ﻧﻘﺎﺵ ﻓﻲ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﺪﻭﺍﺋﺮ ﻳﺒﻘﻰ ﻣﺤﻞ ﺟﺪﻝ ﻭ ،ﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺑﺎﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ "ﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭﺍ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ
ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺨﺎﺭﺟﻴﺔ، ﻁﺎﻟﻤﺎ ﺃﻥ ﻟﺒﻨﺎء ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﻭﺎ ﺑﺎﺍﻷﻛﺎﺩﻳﻤﻴﺔ، ﺑﺴﺒﺐ ﺗﻮﺳﻊ ﻣﺠﺎﻻﺗﻪ ﺍﻟﺒﺤﺜﻴﺔ ﻭﺍﺭﺗﺒﺎﻁﻬ
ﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺗﺒﻘﻰ  ،ﻣﺴﺄﻟﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻣﻬﻤﺔ ﺣﺴﺎﺳﺔ ﺟﺪﺍ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
ﺍﻟﻤﺪﺍﺧﻞ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﺳﺘﺨﺪﻣﺖ ﻓﻲ ، ﻟﺘﻌﺪﺩ ﺍﻷﺳﺎﻟﻴﺐ ﻭﺍﻷﻛﺎﺩﻳﻤﻴﺔﻣﻔﻬﻮﻣﺎ ﻏﺎﻣﻀﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ 
 ﺗﺒﻘﻰ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻧﻌﺘﻘﺪ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻴﻦ ﻁﺒﻴﻌﺔ ، ﻭﻗﻴﺎﺳﻬﺎ
 ﻧﻲ.ﺍﻟﺘﻘﺼﻲ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﺗﺜﻴﺮ ﺍﻟﻤﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﻔﻀﻮﻝ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻭ
ﻳﻌﺘﺒﺮ ﺃﻣﺮ ﻧﺴﺒﻲ ﺑﺎﻋﺘﻘﺎﺩﻧﺎ ﺧﺎﺻﺔ ﺇﺫﺍ  ،ﺃﺑﻌﺎﺩﻫﺎﺍﻟﺒﺤﺚ ﻋﻦ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﺔ ﺑﻜﻞ ﺩﻻﻻﺗﻬﺎ ﻭﺑﻤﺎ ﺃﻥ ﻭ
 ﺕﺍﻧﺰﻻﻗﺎﻣﻦ  -ﻻ ﻳﺨﻠﻮ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﺍﻗﻊ  -ﻓﺈﻧﻪ  ،ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺻﺪﻗﻪ ﺍﻹﻣﺒﺮﻳﻘﻲﻋﻠﻤﻨﺎ ﺃﻥ ﺃﻱ ﺑﺤﺚ ﻣﻬﻤﺎ ﻛﺎﻥ 
ﻋﻠﻰ ﻫﺬﺍ ﺍﻷﺳﺎﺱ ﺣﺎﻭﻟﻨﺎ ﻁﺮﺡ ﺟﻤﻠﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﺴﺎﺅﻻﺕ ﻬﺠﻴﺔ ﻭﻋﻠﻤﻴﺔ، ﻭﻧﺘﺎﺋﺠﻪ ﺗﺒﻘﻰ ﻧﺴﺒﻴﺔ؛ ﻭﻣﻨ
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺘﻄﻠﺐ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺨﺘﺼﻴﻦ ﻓﻲ ﺣﻘﻞ ﺳﻮﺳﻴﻮﻟﻮﺟﻴﺎ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ  ﺍﻻﻧﺸﻐﺎﻻﺕ ﺍﻟﺒﺤﺜﻴﺔ،ﻭ ﻭﺍﻟﻘﻀﺎﻳﺎ
ﺃﻭ ﻁﻠﺒﺔ  ،ﺳﺎﺗﺬﺓ ﺑﺎﺣﺜﻴﻦﺳﻮﺍء ﻛﺎﻧﻮﺍ ﺃ ﺃﻭ ﻋﻠﻢ ﺍﺟﺘﻤﺎﻉ ﺗﻨﻤﻴﺔ ﻭﺗﺴﻴﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ،ﻟﻌﻤﻞﻭﺍ
ﻟﻌﻞ ﺃﻫﻢ ﺔ ﻭﻭ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﻓﻲ ﺣﻴﺜﻴﺎﺗﻪ ﻣﻦ ﺯﻭﺍﻳﺎ ﻣﺨﺘﻠﻔ ،ﺍﻟﺘﻌﻤﻖ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻞ
 ﺘﺴﺎﺅﻻﺕ: ﻫﺬﻩ ﺍﻟ
، ﻳﺘﻮﻓﺮﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻭﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺇﻟﻰ ﺃﻱ ﻣﺪﻯ ﺗﺴﺘﻄﻴﻊ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺃﻓﺮﺍﺩ ﺃﻛﻔﺎء -1
 ﻓﻲ ﻅﻞ ﺍﻻﻧﻔﺘﺎﺡ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ؟  ،ﻟﻬﻢ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﺍﻟﻼﺯﻣﺔ ﻭ
ﻣﻦ ﻓﻬﻢ ﻭﺍﻗﻊ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺘﺮﺏ ﺃﻛﺜﺮ ﺗﻘﻣﺪﻯ ﻳﻤﻜﻨﻨﺎ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺻﻮﺭﺓ ﻭﺍﻗﻌﻴﺔ،  ﺇﻟﻰ ﺃﻱ -2
 ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ ﺑﻜﻞ ﺩﻻﻻﺗﻪ ﻭ ﺗﺠﻠﻴﺎﺗﻪ؟ 
ﺍﻟﺘﻲ ﻣﻦ ﺮ ﻛﻔﺎءﺓ ﺃﻗﺮﺏ ﺇﻟﻰ ﺗﺸﺨﻴﺺ ﻣﻜﻮﻧﺎﺕ ﻭﻋﻨﺎﺻﺮ ﺍﻟﺒﻨﺎء ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ، ﻭﺃﻱ ﺍﻟﻤﻘﺎﻳﻴﺲ ﺃﻛﺜ -3
ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭ ﻣﻮﺿﻮﻉ ﺣﻮﻝ ،ﻹﺟﺮﺍء ﺩﺭﺍﺳﺎﺕ ﻣﻌﻤﻘﺔ ﺃﻛﺜﺮ ،ﺍﻟﻤﻤﻜﻦ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩﻫﺎ
 ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ؟ 




ﺃﻡ ﺃﻧﻬﺎ ﺗﺆﺷﺮ ﻋﻠﻰ ﻣﺘﻐﻴﺮﺍﺕ  ،ﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻣﺆﺷﺮ ﻋﻠﻰ ﻧﺠﺎﺡ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲﻌﻫﻞ ﺍﻟﻔ -4
 ﺍﻋﺘﺮﺍﺿﻴﺔ ﺃﻭ ﻁﺎﺭﺋﺔ ﺃﻭ ﺛﺎﺑﺘﺔ؟ 
  ﺑﻤﺨﺘﻠﻒ ﺗﻌﺮﺟﺎﺗﻪ ﻢ ﺗﻀﺎﺭﻳﺲ ﻭﺍﻗﻊ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲﻓﻬ ،ﺑﻨﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﺍﻟﺮﺍﻫﻦ ﺭﺪﻳﺠﺃﻻ  -5
، ﻋﻤﺎ ﻳﻨﺒﺾ ﺑﻪ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺑﺎﻟﺒﺤﻮﺙ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﺍﻟﺠﺎﺩﺓ ﺑﻌﻴﺪﺍ ،ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﺮ ﻟﻪﻭ ﻭﺗﻤﺜﻼﺗﻪ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ


























 :ﺍﻻﻗﺘﺮﺍﺣﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻣـﺔﻮﺻﻴﺎﺕ ﻭ ﺍﻟﺘﺳﺎﺩﺳﺎ: 
ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﺗﻢ ﺍﻟﺘﻄﺮﻕ ﺇﻟﻴﻪ ﻣﻦ ﺍﻟﺤﻘﺎﺋﻖ ﻭﺍﻟﺪﻻﻻﺕ ﻭﺍﻷﺑﻌﺎﺩ، ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺛﺎﺭﺗﻬﺎ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔ 
ﺑﺠﺎﻧﺒﻴﻬﺎ ﺍﻟﻨﻈﺮﻱ ﻭﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻲ؛ ﻓﺈﻧﻨﺎ ﻧﺤﺎﻭﻝ ﻓﻲ ﺍﻷﺧﻴﺮ ﺃﻥ ﻧﻀﻊ ﺟﻤﻠﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﻮﺻﻴﺎﺕ ﻭﺍﻻﻗﺘﺮﺍﺣﺎﺕ 
 : ﺍﻟﺘﻲ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻤﻜﻦ، ﺃﻥ ﺗﻔﻴﺪ ﺍﻟﺠﻬﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻨﻴﺔ ﺑﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭﻟﻌﻞ ﺃﻫﻢ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺘﻮﺻﻴﺎﺕ
ﺿﺮﻭﺭﺓ ﺗﻮﺧﻲ ﺍﻟﻌﺪﺍﻟﺔ ﻭﺍﻟﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ، ﻭﺍﻻﺑﺘﻌﺎﺩ ﻋﻦ ﻛﻞ ﺃﺷﻜﺎﻝ  -1
ﺍﻟﻤﺤﺴﻮﺑﻴﺔ ﻭﺍﻟﺠﻬﻮﻳﺔ ﻭﺍﻟﻤﺤﺎﺑﺎﺓ...ﺍﻟﺦ، ﻋﻨﺪ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻟﺸﻐﻞ ﻣﻨﺎﺻﺒﻬﻢ، ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ 
 ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻏﻴﺮ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﺗﻀﻌﻒ ﻣﻦ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ.
ﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﺃﻛﺜﺮ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺠﻤﻊ ﺑﻴﻦ ﺗﻮﺍﻓﺮ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﻴﺔ  -2
ﻭﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻳﺘﻢ ﺍﻟﻜﺸﻒ ﻋﻨﻬﺎ ﺑﺎﻷﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ، ﻭﺇﻋﺎﺩﺓ ﺍﻟﻨﻈﺮ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﺄﺳﻠﻮﺏ 
ﺍﻟﺴﻴﺮ ﺍﻟﺬﺍﺗﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺻﺒﺤﺖ ﻣﻄﻠﺒﺎ ﺿﺮﻭﺭﻳﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ، ﻭﻻ ﺗﻌﺒﺮ ﺑﻤﺼﺪﺍﻗﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ 
 ﻌﻠﻴﺔ ﻟﻄﺎﻟﺐ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻛﻤﺎ ﻛﺸﻔﺖ ﻋﻨﻪ ﺍﻟﻨﻈﺮﺓ ﺍﻟﻤﺪﻗﻘﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ. ﺍﻟﻔ
ﺣﺚ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﺪﻡ ﺗﻘﻮﻗﻌﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻣﻮﺍﺭﺩﻫﺎ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻓﻘﻂ، ﻣﻦ ﻣﺼﺎﺩﺭﻫﺎ ﺍﻟﺪﺍﺧﻠﻴﺔ  -3
ﻭﺍﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺗﻮﺳﻴﻊ ﻣﺼﺎﺩﺭ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻫﺎ ﻣﻦ ﺧﺎﺭﺝ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﺍﻷﻣﺮ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺴﻤﺢ ﻟﻬﺎ ﺑﺈﻣﻜﺎﻧﻴﺔ 
 ﺔ، ﻭﻗﺎﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ.  ﺍﻟﺤﺼﻮﻝ ﻋﻠﻰ ﻛﻔﺎءﺍﺕ ﺑﺸﺮﻳﺔ ﻣﺆﻫﻠ
ﺿﺮﻭﺭﺓ ﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻠﻰ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﺗﻮﺻﻴﻒ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ، ﻋﻨﺪ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺑﻬﺪﻑ ﻭﺿﻊ  -4
ﺍﻟﺮﺟﻞ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻟﻤﺆﻫﻼﺗﻪ ﻭﻗﺪﺭﺍﺗﻪ، ﺍﻷﻣﺮ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ 
 ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ.
ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ، ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺗﻮﻁﻴﺪ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺔ  ﺿﺮﻭﺭﺓ ﺍﻻﺗﺼﺎﻝ ﺑﺎﻟﺠﺎﻣﻌﺎﺕ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻫﺪ -5
ﻭﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻳﺔ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﺍﻻﺧﺘﺼﺎﺻﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ ﻟﺴﻮﻕ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻭﻣﺤﺎﻭﻟﺔ 
 ﺍﺳﺘﻘﻄﺎﺏ ﺍﻟﺨﺮﻳﺠﻴﻦ ﺃﻭ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻫﻢ ﻋﻠﻰ ﻭﺷﻚ ﺍﻟﺘﺨﺮﺝ. 
ﺿﺮﻭﺭﺓ ﺇﻳﺠﺎﺩ ﻣﻘﺎﻳﻴﺲ ﺩﻗﻴﻘﺔ ﻭﺛﺎﺑﺘﺔ، ﻭﺗﺤﺪﻳﺪ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭﻭﺍﻗﻌﻬﺎ  -6
 ﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﻭﺍﻟﺬﻱ ﻳﺮﺍﻋﻰ ﻓﻴﻪ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﻛﺂﻟﻴﺔ ﻟﺘﺤﺪﻳﺪ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻨﻤﻮﺫﺝ.ﺍ
ﺗﻮﺟﻴﻪ ﻛﺎﻣﻞ ﺍﻫﺘﻤﺎﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﻴﻮﻡ ﻭﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ﻅﻞ ﺍﻻﻧﻔﺘﺎﺡ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ، ﺇﻟﻰ ﺍﻻﺳﺘﺜﻤﺎﺭ  -7
ﺃﻛﺜﺮ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﺃﻥ ﻧﺠﺎﺡ ﻭﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻳﺘﻮﻗﻒ ﺇﻟﻰ ﺣﺪ ﻛﺒﻴﺮ ﻋﻠﻰ 
 ﻛﻔﺎءﺓ ﻣﻮﺍﺭﺩﻫﺎ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ. 




 VC( ) ﺇﻋﺎﺩﺓ ﺍﻟﻨﻈﺮ ﻓﻲ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺳﺎﺕ ﺍﻟﺘﻄﺒﻴﻘﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﻛﺎﻟﺴﻴﺮ ﺍﻟﺬﺍﺗﻴﺔ  -8
ﻭﺗﻄﻮﻳﺮ ﻧﻤﺎﺫﺝ ﺣﺪﻳﺜﺔ ﺃﻛﺜﺮ، ﺗﺴﺘﻄﻴﻊ ﺗﻘﻴﻴﻢ  ﻭﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻭﺃﺳﺌﻠﺔ ﺍﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ
 ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ ﺗﻘﻴﻴﻤﺎ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺎ، ﻛﺎﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻻﺳﺘﻌﺪﺍﺩﺍﺕ ﻭﺍﻟﻘﺪﺭﺍﺕ ﻭﺍﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻷﺩﺍﺋﻴﺔ ﻭﻏﻴﺮﻫﺎ. 
ﺳﻴﻊ ﻣﺴﺆﻭﻟﻴﺎﺕ ﻭﺻﻼﺣﻴﺎﺕ ﺷﺎﻏﻠﻲ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ، ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﺘﻮﻓﺮﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﻤﺘﻨﻮﻋﺔ ﺗﻮ -9



























ﻭﺫﻟﻚ  ،ﻣﻨﺎﻗﺸﺘﻬﺎﻭ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔﻲ ﺗﻮﺻﻠﺖ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺑﻌﺮﺽ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺘ ،ﻗﻤﻨﺎ ﻓﻲ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻔﺼﻞ
ﻴﺔ ﺎ ﻓﻲ ﺿﻮء ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﻤﻔﺴﺮﺓ ﻟﻌﻤﻠﻓﻀﻼ ﻋﻦ ﻣﻨﺎﻗﺸﺘﻬ ،ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔﻓﻲ ﺿﻮء ﻓﺮﻭﺿﻬﺎ ﻭ
ﻦ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ــــﻊ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔ ﻣـــﺤﻨﺎ ﻣﻮﻗﺑﻌﺪﻫﺎ ﻭﺿ ّﻭ ،ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ
ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ ﺍﻟﺘﻲ  ﺍﻟﺘﻮﺻﻴﺎﺕ ﻭﺍﻻﻗﺘﺮﺍﺣﺎﺕﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺟﻤﻠﺔ ﻣﻦ ﻟﻨﺼﻞ ﻓﻲ ﺍﻷﺧ ،ﺍﻟﻘﻀﺎﻳﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺛﺎﺭﺗﻬﺎﻭ
ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭ ،ﺩﺭﺍﺳﺎﺕ ﻣﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔﻦ ﺍﻟﻤﻤﻜﻦ ﺃﻥ ﺗﻜﻮﻥ ﻣﻨﻄﻠﻘﺎ ﻟﺒﺤﻮﺙ ﻭﻣ










ﺑﺎﻟﺘﺮﻛﻴﺰ ﻋﻠﻰ ﺃﻫﻢ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ، ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﺑﻌﺪ ﺗﻨﺎﻭﻟﻨﺎ ﻟﻤﻮﺿﻮﻉ 
ﺗﻀﺢ ﺍ ؛ﺍﻹﻣﺒﺮﻳﻘﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭ ﺇﺣﺎﻁﺘﻨﺎ ﺑﻤﺨﺘﻠﻒ ﺟﻮﺍﻧﺒﻪ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻭ
ﺮﻳﺎﺕ ــــﺑﺎﻟﻨﻈ ءﺍﺪﺓ ﺑﺪـــﻮﻉ ﻋﻮﻟﺞ ﻭﻓﻖ ﻣﻘﺎﺭﺑﺎﺕ ﺗﻨﻈﻴﺮﻳﺔ ﻋﺪﻳــــﺣﻘﻴﻘﺔ ﺃﻥ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻮﺿﻟﻨﺎ 
ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻴﺔ، ﺍﻟﻨﻴﻮﻛﻼﺳﻴﻜﻴﺔ ﻭﺻﻮﻻ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻓﺴﺮﺕ ﻭﻋﺎﻟﺠﺖ ﻋﻼﻗﺔ 
ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺑﺎﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺿﻮء ﺍﻟﺪﻋﺎﺋﻢ ﻭﺍﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻢ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻋﺘﻤﺪﺗﻬﺎ  ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ
ﻁﺮﺣﺘﻬﺎ، ﻓﻲ ﺳﻴﺎﻕ ﺗﻄﻮﺭﻫﺎ ﺍﻟﺘﺎﺭﻳﺨﻲ ﻭ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ، ﻭ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻮﺻﻠﻨﺎ ﻣﻦ ﺧﻼﻟﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﻭﺍﻟﻘﻀﺎﻳﺎ ﺍﻟﺘﻲ 
ﺻﻴﺎﻏﺔ ﺇﻁﺎﺭ ﺗﺼﻮﺭﻱ ﻟﻠﺪﺭﺍﺳﺔ، ﺳﺎﻋﺪﻧﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺤﻜﻢ ﺃﻛﺜﺮ ﻓﻲ ﺣﺮﻛﻴﺔ ﺍﻟﻈﺎﻫﺮﺓ ﺍﻟﺒﺤﺜﻴﺔ، ﻭﻓﻲ ﺫﺍﺕ 
 ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﻮﻉ ـــــﺎﻟﺠﺖ ﻣﻮﺿــﺍﻟﺘﻲ ﻋ ،ﺎﻕ ﻓﻘﺪ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔـــﻟﺴﻴﺍ
ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻭﻓﻖ ﻣﻨﻈﻮﺭﺍﺕ ﻣﺘﺒﺎﻳﻨﺔ ﻣﻌﺮﻓﻴﺎ ﻭﻣﻨﻬﺠﻴﺎ ﻭ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻠﻤﺴﻨﺎ ﻓﻲ ﺗﺠﺴﺪﺍﺗﻬﺎ 
ﺭﺗﺒﺎﻁﻴﺔ ﻣﻊ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﻭﻣﺎ ﺃﻓﺮﺯﺗﻪ ﻣﻦ ﻧﺘﺎﺋﺞ، ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺪﻻﻻﺕ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻴﺔ ﻭﺍﻻ
ﺳﺎﻋﺪﺗﻨﺎ ﻓﻲ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻣﻌﺎﻟﻢ  ﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﺇﺛﺎﺭﺗﻬﺎ ﻟﻘﻀﺎﻳﺎ ﻭﺍﻧﺸﻐﺎﻻﺕ ﺑﺤﺜﻴﺔ، ﺿﻮﻉ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎﻣﻮ
 ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ ﺃﻛﺜﺮ ﻭ ﺍﻹﺣﺎﻁﺔ ﺑﻤﺨﺘﻠﻒ ﺟﻮﺍﻧﺒﻪ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ. 
ﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﻤﻨﻄﻠﻘﺎﺕ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻭﺍﻟﺤﻘﻠﻴﺔ ﺣﺎﻭﻟﻨﺎ ﺻﻴﺎﻏﺔ ﺍﻟﻤﺸﻜﻠﺔ ﺍﻟﺒﺤﺜﻴﺔ ﻭ ﻣﺎ ﻮﻣﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺘﺼ
ﻼﻟﻬﺎ ﻭﺟﻮﺩ ﺍﺭﺗﺒﺎﻁﺎﺕ ﺑﻴﻦ ﺃﺑﻌﺎﺩ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﻁﺮﺣﺘﻪ ﻣﻦ ﺗﺴﺎﺅﻻﺕ ﻭﻓﺮﺿﻴﺎﺕ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺗﻮﻗﻌﻨﺎ ﻣﻦ ﺧ
ﻟﻰ ﺃﻧﻪ ﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﺸﻴﺮ ﺇﺎ، ﻭﻫﻨﺎ ﻧﺍﻟﻤﻬﻨﻲ، ﻭ ﺗﺠﺴﺪﺍﺕ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺑﻤﺨﺘﻠﻒ ﺃﺑﻌﺎﺩﻫﺎ ﻭ ﺩﻻﻻﺗﻬ
ﻣﺎ ﺃﻛﺪﺗﻪ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﺑﺤﺴﺐ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﺩﻻﻻﺕ ﻭﺍﻟﺘﻘﺎء ﺃﺑﻌﺎﺩ 
ﻣﻔﺎﺻﻞ ﺍﻹﺷﻜﺎﻟﻴﺔ، ﻓﺈﻥ ﺫﻟﻚ ﻻ ﻳﻌﻨﻲ ﺑﺄﻱ ﺣﺎﻝ ﻣﻦ  ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﺍﻟﺤﻘﻠﻴﺔ ﻛﻤﺎ ﺃﺷﺮﻧﺎ ﺇﻟﻴﻪ ﻓﻲﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﻭ
ﺪﺩ ﺍﻷﻁﺮ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ـــــﻧﻈﺮﺍ ﻟﺘﻌ ،ﺍﻷﺣﻮﺍﻝ ﺗﺄﻛﻴﺪ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻴﻦ ﻣﺘﻐﻴﺮﻱ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻭ ﺍﺳﺘﻤﺮﺍﺭﻳﺘﻬﺎ
 ﺕ ﺍﻟﺰﻣﺎﻧﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻤﻜﺎﻧﻴﺔ. ﺪﺍﻭ ﺍﻟﺘﺤﺪﻳ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻭ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﺍﻟﻤﻔﺴﺮﺓ ﻟﻠﻤﻮﺿﻮﻉ ﻭ ﺍﺧﺘﻼﻑ ﺍﻟﺴﻴﺎﻗﺎﺕ 
 ﺇﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔﺛﻢ ﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻠﻰ  ،ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔﻭ ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ ﻛﻞ ﻫﺬﻩ 
ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭ  ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﺪﻻﺕ ﺍﻧﺠﺬﺍﺏ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﻳﻦ) ــــﺪ ﻣﻌﻳﺎﻭﻟﻨﺎ ﻣﻦ ﺧﻼﻟﻬﺎ ﺗﺤﺪـــــﻣﻨﻬﺠﻴﺔ ﻣﺘﻜﺎﻣﻠﺔ، ﺣ
ﻣﺴﺘﻤﺪﺓ ﻣﻦ ﻭﺍﻗﻊ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ  ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ(، ﻭﺫﻟﻚ ﻭﻓﻘﺎ ﻷﺑﻌﺎﺩ ﺗﻨﻈﻴﻤﻴﺔ
ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭﻣﺪﻯ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻣﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ  ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﻤﻄﺒﻘﺔ ﻓﻲ ﺗﻤﺤﻮﺭﺕ ﻓﻲ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻹ
ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ  ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺃﻭ ﻋﺪﻡ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺘﻬﺎ، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻷﺧﺬ ﺑﻌﻴﻦ 





ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺗﺮﺗﺒﻂ ﺑﺄﺑﻌﺎﺩ ﻭﻣﺆﺷﺮﺍﺕ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻭﻓﻘﺎ  ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﻴﺮ ﺍﻷﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑﻤﺘﻐ
ﺔ )ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﺳﻜﻴﻜﺪﺓ ـــﻊ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳــﻮﺭﺍﺕ ﻭﺍﻗﻌﻴﺔ ﻣﺴﺘﻤﺪﺓ ﻣﻦ ﻭﺍﻗـــﻟﺘﺼ
( ﻭﺗﺘﻤﺤﻮﺭ ﻫﺬﻩ ﺍﻷﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺎﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﻣﺠﻤﻠﻬﺎ، ﻓﻲ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺤﺼﻮﻝ ﻋﻠﻰ ﺎﻧﻤﻮﺫﺟﺃ
ﺔ ﻭﺯﻳﺎﺩﺓ ﻣﺴﺘﻮﻳﺎﺕ ــــﺎﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺪﻣـــــــﻣﻮﺍﺭﺩ ﺑﺸﺮﻳﺔ ﻣﺆﻫﻠﺔ، ﻗ
ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺮﺍﻫﻦ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﻬﺪﻑ ﺗﺤﻘﻴﻖ  ﺍﻷﻫﺪﺍﻑﺍﻷﺩﺍء ﻭﺍﻟﺬﻱ ﻳﻌﺘﺒﺮ ﻣﻦ ﺃﻫﻢ 
 ﺷﺒﺎﻉ ﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭ ﺍﺳﺘﻘﺮﺍﺭ ﻣﻬﻨﻲ ﻟﻠﻌﺎﻣﻞ. ﺇ
ﻭﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺗﻘﺼﻲ ﻣﺪﻯ ﺗﺠﺴﺪ ﻫﺬﻩ ﺍﻷﺑﻌﺎﺩ ﻭﺍﻟﻤﺆﺷﺮﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﻤﺘﻐﻴﺮﻱ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ 
ﻣﻊ ﺗﺤﻠﻴﻼ ﺳﻮﺳﻴﻮﻟﻮﺟﻴﺎ،  ﻭﺍﺭﺗﺒﺎﻁﺎﺗﻬﺎ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ، ﻗﻤﻨﺎ ﺑﺘﺒﻮﻳﺐ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﻭﺗﻜﻤﻴﻤﻬﺎ ﻭﺗﺤﻠﻴﻠﻬﺎ
ﺣﺴﺎﺏ ﺑﻌﺾ ﻣﻌﺎﻣﻼﺕ ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁ، ﻭﺗﻮﺻﻠﻨﺎ ﺑﻌﺪﻫﺎ ﺇﻟﻰ ﻋﺪﺓ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺗﻜﻤﻦ ﻓﻲ ﺃﻥ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ 
ﺴﻜﻴﻜﺪﺓ ﺑ ﻴﺮ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻄﺒﻘﻬﺎ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔﺎﻳــــــﺗﺮﺗﺒﻂ ﺍﺭﺗﺒﺎﻁﺎ ﻭﺛﻴﻘﺎ ﺑﻤﺪﻯ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌ
ﺍﻟﻤﺸﺎﺭ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻓﻲ  ،ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭﻫﻮ ﻣﺎ ﺃﻭﺿﺤﺘﻪ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﻭﺍﻟﺪﻻﺋﻞ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ (S.P.E)
 ﺍﻟﺠﺎﻧﺐ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻲ ﻭ ﻣﻦ ﺑﻴﻦ ﺃﻫﻢ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ: 
ﺎﺭﺍﺕ، ﺗﻮﺻﻴﻒ ﺒﺍﻟﻤﻬﻨﻲ )ﻛﺎﻻﺧﺘ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﺗﺴﺎﻫﻢ ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ  •
 . ﻣﺆﻫﻠﺔ ﺍﻟﺤﺼﻮﻝ ﻋﻠﻰ ﻣﻮﺍﺭﺩ ﺑﺸﺮﻳﺔ ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ، ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻼﺕ، ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ ﺍﻟﺘﺠﺮﻳﺒﻴﺔ( ﻓﻲ ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ
ﺗﺴﺎﻫﻢ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ )ﻛﺎﻟﺸﻬﺎﺩﺓ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ، ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ، ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ،  •
...( ﻓﻲ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ ﻣﻦ ﺣﻴﺚ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﻧﻮﻋﻴﺔ ﺍﻷﺟﻨﺒﻴﺔﺍﻟﺘﺤﻜﻢ ﻓﻲ ﺍﻟﻠﻐﺎﺕ 
 ﻭ ﺗﻘﺪﻳﻤﻬﺎ ﻟﻠﻌﻤﻼء ﻓﻲ ﺃﺣﺴﻦ ﺻﻮﺭﺓ ﻭ ﺑﺄﻗﻞ ﺟﻬﺪ ﻭ ﺗﻜﻠﻔﺔ ﻣﻤﻜﻨﺔ.  ،ﺍﻟﺨﺪﻣﺔ
ﻳﺮﺗﺒﻂ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ ﺑﻤﺪﻯ ﻗﺪﺭﺓ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭﻓﻘﺎ  •
)ﻛﺎﻟﺮﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺿﻤﻦ ﻓﺮﻳﻖ، ﺍﻟﻤﺮﻭﻧﺔ  ﻟﻠﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ
 ﺑﺄﺧﻼﻗﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻞ....(  ﺍﻻﻟﺘﺰﺍﻡ
ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺰ )ﻛﺎﻟﻤﺤﺴﻮﺑﻴﺔ، ﺍﻟﺠﻬﻮﻳﺔ،  ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺗﺆﺛﺮ  •
 ﻟﺦ( ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺟﺔ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ.ﺇﺑﻴﻦ ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﻦ...
 ﻭﻓﻘﺎ ﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩﻳﺮﺗﺒﻂ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ ﺑﻤﺪﻯ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ  •
ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺠﺰﺋﻴﺔ، ﻳﺘﻀﺢ ﻟﻨﺎ ﺑﺼﻮﺭﺓ ﺟﻠﻴﺔ، ﺃﻥ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻳﺮﺗﺒﻂ ﺑﻨﺎءﺍ 





 ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﺍﻧﺘﺒﺎﻩ ﺍﻟﻘﺎﺋﻤﻴﻦ ﻋﻠﻰ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﻣﺪﻯ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻄﺒﻘﺔ ﻓﻲ 
ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ  ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭﺍﻟﺘﺮﻛﻴﺰ ﻋﻠﻰ ﺗﻨﻔﻴﺬﻫﺎ ﺑﻜﻞ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ، ﻻﺳﻴﻤﺎ ﻭﺃﻥ ﺳﻴﺎﺳﺔ 
ﺑﺤﺴﺐ ﻣﺎ ﺗﺆﻛﺪﻩ  ،ﻴﺔ ﻭﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﻏﻴﺮ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﻻ ﺗﺰﺍﻝ ﺗﺨﻀﻊ ﻟﻘﺮﺍﺭﺍﺕ ﺷﺨﺼ
 ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﻭﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﺍﻟﺤﻘﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ. 
ﺃﻥ ﻧﻘﻮﻝ، ﺃﻧﻨﺎ ﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﻟﻬﺬﺍ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ، ﻻ ﻧﺪﻋﻰ ﻋﻠﻤﺎ  ﺇﻻّ  ، ﻻ ﻳﺴﻌﻨﺎﺍﻷﺧﻴﺮﻭﻓﻲ 
ﻭﺗﺠﺴﺪﺍﺗﻪ  ﺔﺑﺄﻧﻨﺎ ﺃﺣﻄﻨﺎ ﺑﺠﻤﻴﻊ ﺟﻮﺍﻧﺒﻪ، ﻟﻜﻦ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻗﻞ ﺣﺎﻭﻟﻨﺎ ﺗﻐﻄﻴﺔ ﺑﻌﺾ ﺟﻮﺍﻧﺒﻪ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﻴ
ﻓﻲ ﺣﺪﻭﺩ ﺍﻹﻣﻜﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﻤﺎﺩﻳﺔ ﻭﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻭﺍﻟﺰﻣﻨﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺎﺣﺔ ﻟﻠﺒﺎﺣﺚ، ﻭﻋﻠﻴﻪ ﻓﺈﻥ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﻓﻲ  ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ،
ﻓﻲ ﺿﻮء ﺗﻌﺪﺩ ﺃﺑﻌﺎﺩ ﻭﻣﺆﺷﺮﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﻞ ﻓﻲ ﻋﻼﻗﺘﻬﺎ  ،ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ ﻳﺒﻘﻰ ﻗﺎﺋﻤﺎ ﻭﻣﺴﺘﻤﺮﺍ
ﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ـــﻣﻮﺿﻮﻉ ﺍﻻﺧﺘﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮ ﺍﻟﺘﺎﺑﻊ، ﻭﺫﻟﻚ ﻧﻈﺮﺍ ﻻﺗﺴـــــــــﺎﻉ ــــﺎﺩ ﻭﻣﺆﺷـﺑﺘﻌﺪﺩ ﺃﺑﻌ









  :ﺃﻭﻻ: ﺍﻟﻤﺮﺍﺟﻊ ﺑﺎﻟﻠﻐﺔ ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔU
 ﺍﻟﻜﺘﺐ : U .I
ﺍﻟﻤﻨﺎﻫﺞ ، ﺩﺍﺭﺍﻟﻮﺍﻗﻊﺑﻴﻦ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻭﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ )ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ ( ﺇﺑﺮﺍﻫﻴﻢ ﻣﺮﺍﺩ ﺍﻟﺪﻋﻤﺔ:  -1
 .9002ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ
ﺍﻟﻌﻠﻤﺔ  ،ﺍﻟﻨﺸﺮ، ﺍﻟﺒﺪﺭ ﺍﻟﺴﺎﻁﻊ ﻟﻠﻄﺒﺎﻋﺔ ﻭﺗﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻗﻀﺎﻳﺎ ﺳﻮﺳﻴﻮﺁﺧﺮﻭﻥ: ﻭ ﺇﺑﺮﺍﻫﻴﻢ ﺗﻮﻫﺎﻣﻲ -2
 .3102، 1ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ، ﻁ
  . 9991ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔ،ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ، ﺍﻟﺪﺍﺭ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔﺣﻤﺪ ﻣﺎﻫﺮ: ﺃ -3
 ،ﺍﻟﺪﺍﺭ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ ﺗﺎﻧﻴﺲ ﺳﺎﺑﻘﺎ ،ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ )ﻣﺪﺧﻞ ﺑﻨﺎء ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ(:                 -4
  3102، ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔ
، ﺍﻟﺪﺍﺭ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺳﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ()ﺍﻟﺪﻟﻴﻞ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻟﺘﺼﻤﻴﻢ ﺍﻟﻬﻴﺎﻛﻞ ﻭﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ :                -5
  .7002ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ، ﺍﻟﻘﺎﻫﺮﺓ، ﻣﺼﺮ، 
 1، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﺴﻴﺮﺓ ﻟﻠﻨﺸﺮ، ﻋﻤﺎﻥ ﻁﺍﺗﺠﺎﻫﺎﺕ ﺗﻄﻮﻳﺮﻩﺍﻗﺘﺼﺎﺩ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﻭﺣﻤﺪ ﻋﻠﻲ ﺍﻟﺤﺎﺝ ﻣﺤﻤﺪ: ﺃ -6
 .4102
 .7991ﺏ ﻁ( ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔ، )، ﺍﻟﺪﺍﺭ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ، ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔﺃﺣﻤﺪ ﺻﻘﺮ ﻋﺎﺷﻮﺭ :  -7
، ﻣﻨﺸﻮﺭﺍﺕ ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻣﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻌﻤﻞﻋﻠﻢ ﺍﺟﺘﻤﺎﻉ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﻭ :ﺃﺩﻳﺐ ﻋﻘﻴﻞﺍﻷﺻﻔﺮ ﻭﺣﻤﺪ ﺃ -8
  .3002ﺩﻣﺸﻖ، 
، ﺍﻟﻤﻜﺘﺒﺔ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺁﺧﺮﻭﻥ: ﺃﺣﻤﺪ ﻣﺼﻄﻔﻰ ﺧﺎﻁﺮﺓ ﻭ -9
  .1002، ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔﻟﻠﻨﺸﺮ، 
ﺍﻷﻛﺎﺩﻳﻤﻴﻮﻥ ،ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ(ﻭﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺍﻟﻤﻌﺎﺻﺮﺓ )ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ ﻣﻨﻈﺃﺣﻤﺪ ﻳﻮﺳﻒ ﺩﻭﺩﻳﻦ:  -01
 .2102، 1ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ
 .4102، 1ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁﺩﺍﺭ ﺍﻟﺮﺍﻳﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ،ﺍﻟﺘﻤﻴﺰ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲﺃﺳﺎﻣﺔ ﺧﻴﺮﻱ :  -11
  .3102، 1ﻋﻤﺎﻥ، ﻁ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ،، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺮﺍﻳﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ:                -21
، ﺩﺍﺭ ﺗﺴﻴﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕﻣﻌﺎﻟﻴﻢ ﺳﻌﺎﺩ: ﺇﺳﻤﺎﻋﻴﻞ ﺣﺠﺎﺯﻱ ﻭ -31
 .3102ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﺃﺳﺎﻣﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ




، ﺍﻟﻜﺘﺎﺏ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻲ ﺗﻄﺒﻴﻘﺎﺗﻪﻋﻠﻢ ﺍﻟﻨﻔﺲ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ ﺃﺳﺴﻪ ﻭﺃﺷﺮﻑ ﻣﺤﻤﺪ ﻋﺒﺪ ﺍﻟﻐﻨﻲ:  -41
  .1002، ،ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔﺍﻟﺤﺪﻳﺚ 
ﺍﻗﺮﺃ ، ﻣﺆﺳﺴﺔ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻓﻲ ﻋﺼﺮ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ، ﺃﺷﺮﻑ ﻋﺒﺪ ﺍﻟﺮﺣﻤﻦ ﺍﻟﺸﻴﻤﻲ -51
  .7002، 1، ﻁﻟﻠﻨﺸﺮ، ﺍﻟﻘﺎﻫﺮﺓ
، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﺴﻴﺮﺓ ﻟﻠﻨﺸﺮ )ﻭﻓﻖ ﻣﻨﻈﻮﺭ ﻣﻌﺎﺻﺮ( ﺍﻷﻋﻤﺎﻝﺇﺩﺍﺭﺓ ﺃﻧﺲ ﻋﺒﺪ ﺍﻟﺒﺎﺳﻂ ﻋﺒﺎﺱ:  -61
  .1102، 1ﻭﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁ
 ﻭﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻏﺮﻧﺎﻁﺔ ، ﺩﺍﺭﻣﻮﺍﺿﻴﻊ ﻣﺘﻨﻮﻋﺔ ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝﻣﺤﻤﺪ ﻛﺴﻨﺔ: ﺃ -71
 . 9002، 1ﻁ ﻟﺠﺰﺍﺋﺮﺍ
  .0102، 1، ﺩﺍﺭ ﻭﺍﺋﻞ ﻟﻠﻨﺸﺮ، ﺍﻷﺭﺩﻥ، ﻁﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔﻣﺔ ﺎﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻧﻲ: ﻤﻌﺃﻳﻤﻦ ﻋﻮﺩﺓ ﺍﻟ -81
ﺍﻟﻤﺼﺮﻳﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ ، ﻣﻜﺘﺒﺔ ﺍﻷﻧﺠﻠﻮ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻉﺩﺭﺍﺳﺎﺕ ﻓﻲ ﻋﻠﻢ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻼﻡ:  -91
  .4991، 1ﺍﻟﻘﺎﻫﺮﺓ، ﻁ
 ﺃﺛﺮﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻄﻮﻳﺮ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲﻗﻴﻢ ﻭﻣﻌﺘﻘﺪﺍﺕ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭﺃﻣﻞ ﻣﺼﻄﻔﻰ ﻋﺼﻔﻮﺭ:  -02
  .8002ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ ﻟﻠﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ، ﺍﻟﻘﺎﻫﺮﺓ، ،
ﺩﺍﺭ  (،ﺟﺪﻳﺪﺓ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ﺍﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺎﺕﻧﺤﻮ  ) ﻋﻠﻢ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻄﺒﻴﻘﻴﺔﺃﻣﻞ ﻣﺤﻤﺪ ﻋﻠﻲ ﺑﻮﺭﺷﻚ: -12
 .1102، 1ﺍﻟﺒﺪﺍﻳﺔ، ﻋﻤﺎﻥ،ﻁ
 1، ﻣﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻮﺭﺍﻕ، ﻁﺍﻟﺘﻄﺒﻴﻖﻋﻠﻢ ﺍﻟﻨﻔﺲ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻭﺑﺪﻳﻊ ﻣﺤﻤﻮﺩ ﺍﻟﻘﺎﺳﻢ:  -22
  .1002
  .1102 ،2ﻋﻤﺎﻥ، ﻁﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﺴﻴﺮﺓ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﺃﺧﻼﻗﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻞﺑﻼﻝ ﺧﻠﻒ ﺍﻟﺴﻜﺎﺭﻧﺔ: -32
ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻹﻟﻜﺘﺮﻭﻧﻴﺔ ﻟﻠﻤﻮﺍﺭﺩ ﻜﻨﺰ، ﺟﻴﻤﺲ ﻣﺎﺭﻛﻬﺎﻡ، ﺗﺮﺟﻤﺔ ﺧﺎﺩ ﺍﻟﻌﺎﻣﺮﻱ: ﺑﺮﺍﻳﺎﻥ ﻫﻮﺑ -42
  .8002 ،، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻔﺎﺭﻭﻕ ﻟﻠﻨﺸﺮ، ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﺍﻟﻘﺎﻫﺮﺓﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ
 ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊﺩﺍﺭ ﺍﻟﻴﺎﺯﻭﺭﻱ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ،ﻣﻔﺎﻫﻴﻢ(ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ )ﻧﻈﺮﻳﺎﺕ ﻭﺑﺸﻴﺮ ﺍﻟﻌﻼﻕ:  -52
  .8002ﻋﻤﺎﻥ، ﺍﻟﻄﺒﻌﺔ ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ، 
، ﺍﻟﺸﺮﻛﺔ ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺤﺪﺓ ﻟﻠﺘﺴﻮﻳﻖ ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲﺁﺧﺮﻭﻥ: ﺍﻟﺨﻀﺮﺍء ﻭﺑﺸﻴﺮ  -62
  .0102ﻭﺍﻟﺘﻮﺭﻳﺪﺍﺕ، ﺍﻟﻘﺎﻫﺮﺓ، 
ﺩﺍﺭ  ﺍﻟﻤﻔﻬﻮﻡ(،ﺘﻨﻈﻴﻢ ﺍﻟﺤﺪﻳﺚ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ) ﺍﻟﺘﺼﻮﺭ ﻭﺍﻟﺇﺳﻤﺎﻋﻴﻞ ﻗﻴﺮﺓ: ﻭ ﺳﻼﻁﻨﻴﺔ ﺑﻠﻘﺎﺳﻢ  -72
  .8002ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﺍﻟﻔﺠﺮ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ




 4ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﺍﻟﻘﺎﻫﺮﺓ، ﻁﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻔﺎﺭﻭﻕ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔﺑﺎﺭﻱ ﻛﺸﻮﺍﻥ:  -82
  .4102
، ﻣﻨﺸﻮﺭﺍﺕ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻓﻲ ﻋﻠﻢ ﺍﻟﻨﻔﺲ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻢ ﻭﺑﻮﺧﺮﺳﺔ ﺑﻮﺑﻜﺮ:  -92
 .6002ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺑﺎﺟﻲ ﻣﺨﺘﺎﺭ، ﻋﻨﺎﺑﺔ،
 .5102ﺟﻴﻄﻠﻲ، ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ،  ، ﺩﺍﺭﺍﻟﻨﺸﺮﺗﺴﻴﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔﺑﻦ ﺟﺒﻞ ﻟﻮﻧﻴﺲ:  -03
ﻙ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ) ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺴﻠﻮﺟﻤﺎﻝ ﺍﻟﺪﻳﻦ ﻣﺤﻤﺪ ﺍﻟﻤﺮﺳﻲ ﻭ ﺛﺎﺑﺖ ﻋﺒﺪ ﺍﻟﺮﺣﻤﻦ ﺇﺩﺭﻳﺲ:  -13
ﺍﻟﻨﺸﺮ ﺎﻣﻌﻴﺔ ﻟﻠﻄﺒﻊ ﻭﺍﻟﺪﺍﺭ ﺍﻟﺠ ،ﺗﻄﺒﻴﻖ ﻋﻠﻤﻲ ﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ(ﻭ ﻧﻤﺎﺫﺝ ﻭ
  .1002، ،ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔ
ﺍﻟﻨﺸﺮ ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻨﻬﻀﺔ ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ ﻟﻠﻄﺒﺎﻋﺔ ﻭﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ، ﻣﺪﺧﻞ ﺗﻄﺒﻴﻘﻲﺣﻤﺪ ﺗﻮﻓﻴﻖ: ﺟﻤﻴﻞ ﺃ -23
 .6891ﺑﻴﺮﻭﺕ، ،
،ﻣﻌﻬﺪ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢﺁﺧﺮﻭﻥ، ﺗﺮﺟﻤﺔ ﺧﺎﻟﺪ ﺣﺴﻦ ﺭﺯﻭﻕ: ﺟﻮﻥ ﺟﺎﻛﺴﻮﻥ ﻭ -33
  .8891ﺍﻟﺴﻌﻮﺩﻳﺔ، ،
 ﺭﺳﺎﻟﺔ ﻓﻲ ﺳﻮﺳﻴﻮﻟﻮﺟﻴﺎ ﺍﻟﻌﻤﻞﻧﻮﺗﻴﻞ: ﻋﻤﺎﻮﻻﻧﺪ ﻳ ﺑﻴﺎﺭ ﻧﺎﻓﻴﻞ، ﺗﺮﺟﻤﺔﺟﻮﺭﺝ ﻓﺮﻳﺪﻣﺎﻥ ﻭ -43
  .5891، 1ﺑﻴﺮﻭﺕ، ﻁ ،ﺩﻳﻮﺍﻥ ﺍﻟﻤﻄﺒﻮﻋﺎﺕ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ، ﻣﻨﺸﻮﺭﺍﺕ ﻋﻮﻳﺪﺍﺕ
ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺔ ، ﺩﺍﺭ ﺑﻨﺎء ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ، ﻣﺪﺧﻞ ﺍﻟﻘﺮﺍﺭﺍﺕ ﻭ :ﺟﻼﻝ ﺇﺑﺮﺍﻫﻴﻢ ﺍﻟﻌﺒﺪ -53
  .3002ﺍﻟﻨﺸﺮ، ﻣﺼﺮ، ﻟﻠﻄﺒﺎﻋﺔ ﻭ
 2ﻋﻤﺎﻥ، ﻁ ﺍﻟﺤﺎﻣﺪ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ،، ﺩﺍﺭ ﻣﻨﻈﻮﺭ ﻛﻠﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ،ﻢ: ﺮﻳﺣﺴﻴﻦ ﺣ -63
 . 9002
، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ، ﺳﻠﻮﻙ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻓﻲ ﻣﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ:               -73
  .3102، 4ﺍﻟﺤﺎﻣﺪ ﻟﻠﻨﺸﺮ، ﻁ
 1ﻁ ،ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﺩﺍﺭ ﺣﺎﻣﺪ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔﻧﻈﺮﻳﺔ ﺁﺧﺮﻭﻥ: ﺣﺴﻴﻦ ﺃﺣﻤﺪ ﺍﻟﻄﺮﺍﻭﻧﺔ ﻭ -83
 . 2102
 . 3002، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺔ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪﺓ، ﻟﻠﻨﺸﺮ، ﻣﺼﺮ، ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔﺣﺴﻴﻦ ﻋﺜﻤﺎﻥ:  -93
، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻨﻬﻀﺔ ﺍﻻﺗﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﻭﺣﺴﻦ ﺇﺑﺮﺍﻫﻴﻢ ﺑﻠﻮﻁ:  -04
 . 5002، 1ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ، ﺑﻴﺮﻭﺕ، ﻁ




، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺒﺪﺍﻳﺔ ﻧﺎﺷﺮﻭﻥ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻄﺎﻉ ﺍﻟﻌﺎﻡﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺣﺴﺎﻡ ﺇﺑﺮﺍﻫﻴﻢ ﺣﺴﻦ:  -14
 . 1102، 1ﻭﻣﻮﺯﻋﻮﻥ، ﻁ
  .2002،1ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁ، ﺩﺍﺭ ﺻﻔﺎء ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲﺧﻀﻴﺮ ﻛﺎﻅﻢ ﺣﻤﻮﺩ:  -24
، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﺴﻴﺮﺓ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔﻳﺎﺳﻴﻦ ﻛﺎﺳﺐ ﺍﻟﺨﺮﺷﺔ: ﺧﻀﻴﺮ ﻛﺎﻅﻢ ﺣﻤﻮﺩ ﻭ -34
  .9002، 2ﻋﻤﺎﻥ، ﻁ ﻭﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ،
 ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﺴﻴﺮﺓﻣﺒﺎﺩﺉ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻣﻊ ﺍﻟﺘﺮﻛﻴﺰ ﻋﻠﻰ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝﺧﻠﻴﻞ ﻣﺤﻤﺪ ﺣﺴﻦ ﺍﻟﺸﻤﺎﻉ:  -44
 . 4002، 2ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ
، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﺴﻴﺮﺓ ﻟﻨﺸﺮ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔﺧﻠﻴﻞ ﻣﺤﻤﺪ ﺍﻟﺸﻤﺎﻉ ﻭ ﺧﻀﻴﺮ ﻛﺎﻅﻢ ﺣﻤﻮﺩ:  -54
  .7002، 3ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ ﻋﻤﺎﻥ، ﻁﻭ
ﺎﻥ ــﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺻﻔﺎء ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ، ﺩﺍﺭ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ: ﺧﺎﻟﺪ ﻋﺒﺪ ﺍﻟﺮﺣﻴﻢ ﺍﻟﻬﻴﺜﻲ -64
 . 3002 ،1ﻁ
، ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺗﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﻣﻘﺎﺭﻧﺔ ﻷﺣﻜﺎﻡ ﺍﻷﻣﺮ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﻌﻤﻮﻣﻴﺔﺩﻟﻴﻞ ﺍﻟﻤﻮﻅﻒ ﻭﺭﺷﻴﺪ ﺣﺒﺎﻧﻲ:  -74
 . 6002ﺎﺡ ﻟﻠﻜﺘﺎﺏ، ﺠﺩﺍﺭ ﺍﻟﻨ،  6002، ﺟﻮﻳﻠﻴﺔ 51ﺍﻟﻤﺆﺭﺥ ﻓﻲ  30/60ﺭﻗﻢ 
، ﻣﻨﺸﻮﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻹﺑﺪﺍﻉ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲﺭﻓﻌﺖ ﻋﺒﺪ ﺍﻟﺤﻠﻴﻢ ﺍﻟﻔﺎﻋﻮﺭﻱ:  -84
  .5002ﻟﻠﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ، ﺍﻟﻘﺎﻫﺮﺓ، 
، ﻋﺎﻟﻢ ﺍﻟﻜﺘﺐ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻦﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺑﺎﻟﺜﻘﺔ ﻭﻋﺎﺩﻝ ﺳﺎﻟﻢ ﻣﻌﺎﻳﻤﻴﺔ: ﺭﺍﻣﻲ ﺟﻤﺎﻝ ﺃﻧﺪﺭﺍﻭﺱ ﻭ -94
 . 8002، 1ﺍﻟﺤﺪﻳﺚ، ﺍﻷﺭﺩﻥ، ﻁ
ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ ، ﺍﻟﺪﺍﺭ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﻘﺒﻠﻴﺔﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﺭﺅﻳﺔ ﻣﺴﺘﺭﺍﻭﻳﺔ ﺣﺴﻦ:  -05
 . 1002 ،ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔ
، ﺍﻟﺪﺍﺭ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ ﺗﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔﺍﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻲ ﻟﺘﺨﻄﻴﻂ ﻭﻣﺪﺧﻞ :                 -15
 . 2002، ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔ
 ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔ، ﺍﻟﻤﻜﺘﺐ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻲ ﺍﻟﺤﺪﻳﺚ، ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔﺭﺍﻭﻳﺔ ﻣﺤﻤﺪ ﺣﺴﻦ:  -25
  .9991
، ﻣﺨﺒﺮ ﻋﻠﻢ ﺍﺟﺘﻤﺎﻉ ﺍﻻﺗﺼﺎﻝ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻉﺍﻻﺗﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻷﺳﺎﺳﻴﺔ ﻓﻲ ﻋﻠﻢ ﺭﺍﺑﺢ ﻛﻌﺒﺎﺵ:  -35
  .7002ﻗﺴﻨﻄﻴﻨﺔ، ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ،   ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻣﻨﺘﻮﺭﻱ




، ﻣﺨﺒﺮ ﺍﻟﺘﻄﺒﻴﻘﺎﺕ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢﻠﻢ ﺍﻟﻨﻔﺲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭﻣﺪﺧﻞ ﺇﻟﻰ ﻣﻴﺎﺩﻳﻦ ﻋﺭﺍﺑﺢ ﺍﻟﻌﺎﻳﺐ:  -45
 1ﺍﻟﻨﺸﺮ، ﻋﻴﻦ ﻣﻠﻴﻠﺔ، ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ، ﻁﺭﻱ ﻗﺴﻨﻄﻴﻨﺔ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻬﺪﻯ ﻟﻠﻄﺒﺎﻋﺔ ﻭﻭﺍﻟﺘﺮﺑﻮﻳﺔ، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻣﻨﺘﻮ
 . 6002
 ،ﻋﻤﺎﻥ ،ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊﺩﺍﺭ ﺻﻔﺎء ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ،ﺃﺳﺲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻌﺎﺻﺮﺓﺭﺑﺤﻲ ﻣﺼﻄﻔﻰ ﻋﻠﻴﺎﻥ:  -55
 . 7002 1ﻁ
، ﺩﺍﺭ ﻣﻔﺎﻫﻴﻢ ﺇﺩﺍﺭﻳﺔ ﻣﻌﺎﺻﺮﺓﺳﻨﺎﻥ ﻛﺎﻅﻢ ﺍﻟﻤﻮﺳﻮﻱ: ﺭﺿﺎ ﺻﺎﺣﺐ ﺃﺑﻮ ﺣﻤﺪ ﺁﻝ ﻋﻠﻲ ﻭ -65
  .5002، 1ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁﺍﻟﻮﺭﺍﻕ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ
ﺍﻟﻤﺪﺧﻞ ﺇﻟﻰ ﻋﻠﻢ ﺍﻟﻨﻔﺲ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ ﺭﻳﺠﻴﻮﻥ ﺗﺮﺟﻤﺔ ﻓﺎﺭﺱ ﺣﻠﻤﻲ:  -ﻱ -ﺭﻭﻧﺎﻟﺪ  -75
  .9991، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺸﺮﻭﻕ ﻟﻠﻨﺸﺮ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻭﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ
ﺍﻟﻌﻨﺼﺮ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ ﻓﻲ ﻣﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺩﻳﺮﻱ، ﺳﻌﺎﺩ ﺭﺍﻏﺐ ﺍﻟﺴﻜﻮﺍﻧﻲ:  ﺪﺯﺍﻫﺪ ﻣﺤﻤ -85
  .9002، 1ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁﺍﺭ ﻛﻨﻮﺯ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﺩ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ
  .1102،1ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ ﻁ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ:                   -95
ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺮﺍﻳﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔﻣﻔﺎﻫﻴﻢ ﺟﺪﻳﺪﺓ ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺯﺍﻫﺪ ﻋﺒﺪ ﺍﻟﺮﺣﻴﻢ:  -06
 . 1102، 1ﻁ
 ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻮﻅﻔﻴﻦ )ﺍﻟﻤﻮﻅﻒ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻤﻨﺎﺳﺐ( ﺇﺩﺍﺭﺓﺯﻳﺪ ﻣﻨﻴﺮ ﺳﻠﻤﺎﻥ:  -16
 . 8002، 1ﻠﻨﺸﺮ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁﻟﺍﻟﺮﺍﻳﺔ 
ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ ﻋﻤﺎﻥ ، ﺩﺍﺭ ﺃﺳﺎﻣﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﺃﺳﺎﺳﻴﺎﺗﻪﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻣﺒﺎﺩﺋﻪ ﻭﺯﻳﺪ ﻣﻨﻴﺮ ﻋﺒﻮﺩﻱ:  -26
  .6002، 1ﻁ
ﺍﻟﺘﺮﺑﻮﻳﺔ، ﺟﺎﻣﻌﺔ ، ﻣﺨﺒﺮ ﺍﻟﺘﻄﺒﻴﻘﺎﺕ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻭﻱﺍﻟﻮﺟﻴﺰ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻜﺮ ﺍﻹﺩﺍﺭﺯﻫﻴﺮ ﺑﻐﻠﻮﻝ:  -36
 . 1102ﻣﻨﺘﻮﺭﻱ ﻗﺴﻨﻄﻴﻨﺔ، ﻧﻮﻓﻤﺒﺮ، 
ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ ، ﻣﻄﺒﻌﺔ ﺍﻟﻌﺸﺮﻯ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺍﻟﺪﻭﻟﻴﺔﺳﻴﺪ ﻣﺤﻤﺪ ﺟﺎﺩ ﺍﻟﺮﺏ:  -46
  .6002 ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔ
، ﻣﻄﺒﻌﺔ ﺍﻟﻌﺸﺮﻯ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔﺍﻻﺗﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ :                    -56
 .9002، ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻭ
، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﻣﺪﺧﻞ ﻧﻘﺪﻱﻟﻮﺟﻴﺔ ﻭﺍﻹﻳﺪﻳﻮﺳﻌﺪ ﻋﻴﺪ ﻣﺮﺳﻲ ﺑﺪﺭ:  -66
 . 6002، ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔ




 . 5102، ﺩﻳﻮﺍﻥ ﺍﻟﻤﻄﺒﻮﻋﺎﺕ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ، ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ، ﺗﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔﺳﻌﺪ ﺑﻦ ﻳﻤﻴﻨﺔ:  -76
، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ ﺗﻨﻈﻴﻢ ﺍﻟﻘﻮﻯﺳﻌﺪ ﺑﺸﺎﻳﻨﻴﺔ:  -86
 . 2002ﻣﻨﺘﻮﺭﻱ ﻗﺴﻨﻄﻴﻨﺔ، 
ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ ﻭﻭﺍﺋﻞ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﺩﺍﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ )ﺃﺳﺎﺳﻴﺎﺕ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ(ﺳﻌﺎﺩ ﻧﺎﺋﻒ ﺑﺮﻧﻮﻁﻲ:  -96
  .8002، 4ﻁ
، ﺩﺍﺭ ﻭﺍﺋﻞ ﻟﻠﻄﺒﺎﻋﺔ ﻭﺍﻟﻨﺸﺮ، ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ )ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ (:                     -07
  .4002 ،2ﻋﻤﺎﻥ، ﻁ
 1ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺤﺎﻣﺪ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﻋﻠﻢ ﺍﻟﻨﻔﺲ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲﺳﺎﻣﻲ ﻣﺤﺴﻦ ﺍﻟﺨﺘﺎﺗﻨﺔ:  -17
 . 3102
، ﺩﺍﺭ ﻣﺠﺪ ﻻﻭﻱ ﺛﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﻌﻮﻟﻤﺔ ﻋﻠﻴﻬﺎﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻭ ﺗـﺄﺳﻨﺎﻥ ﺍﻟﻤﻮﺳﻮﻱ:  -27
 . 6002، 1ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁ
ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ ﺃﺳﺎﻣﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ، ﺩﺍﺭ ﻣﺪﺍﺭﺱ ﺍﻟﻔﻜﺮ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﻭﺳﻮﻗﻲ ﻋﺒﺪ ﷲ:  -37
 . 6002، 1ﻁ
، ﺩﺍﺭ ﻭﺍﺋﻞ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﻣﺪﺧﻞ ﺍﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻲﺳﻬﻴﻠﺔ ﻣﺤﻤﺪ ﻋﺒﺎﺱ:  -47
 . 6002، 1ﻭﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ ﻁ
، ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ ﻟﻠﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ، ﺑﺤﻮﺙ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺑﺎﻹﺑﺪﺍﻉﺳﻠﻴﻢ ﺇﺑﺮﺍﻫﻴﻢ ﺍﻟﺤﺴﻨﻴﺔ:  -57
  .9002ﻭﺩﺭﺍﺳﺎﺕ، ﺍﻟﻘﺎﻫﺮﺓ، 
 . 4991، ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔﻋﻠﻢ ﺍﺟﺘﻤﺎﻉ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ، ﺍﻟﺴﻴﺪ ﺍﻟﺤﺴﻴﻨﻲ:  -67
، ﻣﺼﺮ ﻑﺎﺭﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﻌ، ﺩﺍﺭﺳﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ، ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺴﻴﺪ ﻣﺤﻤﺪ ﺍﻟﺤﺴﻴﻨﻲ:  -77
  .7791
ﺍﻟﺪﻟﻴﻞ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻟﻠﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻓﻲ  ﻗﺎﻧﻮﻥ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ،ﺍﻟﺴﺎﻟﻢ ﻫﺎﺟﻢ ﺃﺑﻮ ﻗﺮﻳﺶ -87
 . 2102ﺍﻟﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ، ﻋﺔ ﻭ، ﺩﺍﺭ ﻫﻮﻣﺔ ﻟﻠﻄﺒﺎﺍﻟﺸﺮﻛﺎﺕ
 ﻭﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺤﺎﻣﺪ ﻟﻠﻨﺸﺮﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﻓﻲ ﻣﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝﺷﻮﻗﻲ ﻧﺎﺟﻲ ﺟﻮﺍﺩ:  -97
  .0102، 1،ﻁﻋﻤﺎﻥ
  .5002، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻌﻠﻮﻡ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻉﻣﺪﺧﻞ ﻓﻲ ﻋﻠﻢ ﺻﻼﺡ ﺍﻟﺪﻳﻦ ﺷﺮﻭﺥ:  -08




، ﺍﻟﻤﻜﺘﺐ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭ ﻋﺒﺪ ﺍﻟﻐﻔﺎﺭ ﺣﻨﻔﻲ: ﺻﻼﺡ ﺍﻟﺪﻳﻦ ﻋﺒﺪ ﺍﻟﺒﺎﻗﻲ ﻭ -18
 .8891، ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔﺍﻟﻌﺮﺑﻲ ﺍﻟﺤﺪﻳﺚ، 
ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺎﺕ ﺍﻟﻤﺼﺮﻳﺔ  ، ﺩﺍﺭﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭﺻﻼﺡ ﺍﻟﺸﻨﻮﺍﺗﻲ:  -28
  .4791 ،ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔ
، ﻣﺨﺒﺮ ﻋﻠﻢ ﺍﺟﺘﻤﺎﻉ ﺍﻻﺗﺼﺎﻝ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻳﺔ ﺳﺴﺎﺕﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺻﺎﻟﺢ ﺑﻦ ﻧﻮﺍﺭ:  -38
  .6002ﻟﻠﺒﺤﺚ ﻭ ﺍﻟﺘﺮﺟﻤﺔ، ﻗﺴﻨﻄﻴﻨﺔ، 
ﺍﻻﺗﺼﺎﻻﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ )ﺃﺳﺲ ﻭ ﻣﻔﺎﻫﻴﻢ ﻏﺎﺯﻱ ﻓﺮﺣﺎﻥ ﺃﺑﻮ ﺭﻳﺘﻮﻥ: ﺻﺒﺎﺡ ﺣﻤﻴﺪ ﻋﻠﻲ ﻭ -48
  .7002، 1، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺮﺍﻳﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁﻭﻣﺮﺍﺳﻼﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ(
 4ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁ، ﺩﺍﺭ ﺯﻫﺮﺍﻥ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻭﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢﻋﻤﺮﻭ ﺻﻔﻲ ﻋﻘﻴﻠﻲ:  -58
 . 9002
ﺩﺍﺭ ﻭﺍﺋﻞ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻋﻤﺎﻥ  ،ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ) ﺑﻌﺪ ﺍﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻲ (ﺇﺩﺍﺭﺓ :                       -68
 . 9002، 2ﻁ
، ﺩﺍﺭ ﺯﻫﺮﺍﻥ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻭﻗﻴﺲ ﻋﺒﺪ ﻋﻠﻲ ﺍﻟﻤﺆﻣﻦ: ﺻﻔﻲ ﻋﻘﻴﻠﻲ ﻭﻋﻤﺮ ﻭ -78
 .4991، 1ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁ
ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻬﺪﻯ ﻟﻠﻄﺒﺎﻋﺔ ﻭﺍﻟﻨﺸﺮ، ﻋﻴﻦ ﻣﻠﻴﻠﺔ  ،ﺗﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔﻋﻠﻲ ﻏﺮﺑﻲ ﻭ ﺁﺧﺮﻭﻥ:  -88
  .2002 ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ،
 . 4002، ﻣﻨﺸﻮﺭﺍﺕ ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻣﻨﺘﻮﺭﻱ ﻗﺴﻨﻄﻴﻨﺔ، ﺗﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔﻋﻠﻲ ﻏﺮﺑﻲ:  -98
 ﻲــﻛﻮﺑ ﻣﻄﺒﻌﺔ ﺳﻴﺮﺗﺎ ،ﺑﺠﺪﻳﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﻓﻲ ﻛﺘﺎﺑﺔ ﺍﻟﺮﺳﺎﺋﻞ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔﺃ:                 -09
  .6002ﺑﺪﻭﻥ ﻁﺒﻌﺔ، ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ، 
  .0891،2، ﻭﻛﺎﻟﺔ ﺍﻟﻤﻄﺒﻮﻋﺎﺕ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ، ﺍﻟﻜﻮﻳﺖ، ﻁﺗﻄﻮﺭ ﺍﻟﻔﻜﺮ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ: ﻋﻠﻲ ﺍﻟﺴﻠﻤﻲ -19
 .5791، 3، ﻣﻜﺘﺒﺔ ﻏﺮﻳﺐ، ﺍﻟﻘﺎﻫﺮﺓ، ﻁﻭ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﺍﻹﻧﺘﺎﺟﻴﺔ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩﺇﺩﺍﺭﺓ :                  -29
 .4002، 1، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﺴﻴﺮﺓ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ:                  -39
  .4002 ،1ﻋﻤﺎﻥ، ﻁ ،، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﺴﻴﺮﺓ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊﺃﺳﺎﺳﻴﺎﺕ ﻋﻠﻢ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓﻋﻠﻲ ﻋﺒﺎﺱ:  -49
 ﺍﻷﺳﺎﻟﻴﺐﻹﺩﺍﺭﺓ ) ﺍﻷﺻﻮﻝ ﻭﺍ ﻣﺒﺎﺩﺉ ﻦ ﺑﺮﻳﻜﺔ:ﻋﺒﺪ ﺍﻟﻮﻫﺎﺏ ﺑﻓﻼﺡ ﺍﻟﺰﻏﺒﻲ ﻭﻋﻠﻲ  -59
 . 3102 ،1ﻤﻨﺎﻫﺞ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ(




ﺍﻟﻨﺸﺮ ، ﻧﻬﻀﺔ ﻣﺼﺮ ﻟﻠﻄﺒﺎﻋﺔ ﻭﺍﻟﻤﺪﻳﻨﺔ ﺍﻟﻔﺎﺿﻠﺔ ﻟﻠﻔﺎﺭﺍﺑﻲﻋﻠﻲ ﻋﺒﺪ ﺍﻟﻮﺍﺣﺪ ﻭﺍﻓﻲ:  -69
 .ﻭﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻣﺼﺮ، ) ﺏ، ﺱ ، ﻥ( 
ﺍﻟﺪﻳﻨﺎﻣﻴﻜﻴﺎﺕ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻧﺼﺮ ﺍﻟﺪﻳﻦ ﺑﻮﺷﻴﺸﺔ: ﻋﻠﻲ ﺯﻛﺎﺯ ﻭ -79
 . 3102، 1، ﻣﺆﺳﺴﺔ ﻛﻨﻮﺯ ﺍﻟﺤﻜﻤﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ، ﻁﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ
، ﺍﻟﺪﺍﺭ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ ﺗﺎﻧﻴﺲ ﺳﺎﺑﻘﺎ ﺗﺼﻤﻴﻢ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭﻋﻠﻲ ﻋﺒﺪ ﺍﻟﻬﺎﺩﻱ ﻣﺴﻠﻢ:  -89
   .2002، ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔ
ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ ﻟﻠﺘﺮﺍﺙ ﻭﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﻭﺘﻨﻈﻴﻢ )ﻣﺪﺧﻞ ﺍﺟﺘﻤﺎﻉ ﺍﻟﻋﻠﻲ ﻋﺒﺪ ﺍﻟﺮﺯﺍﻕ ﺟﻠﺒﻲ: ﻋﻠﻢ  -99
  .9991، ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ، ﻭﺍﻟﻤﻨﻬﺞ(
  .6002، 1، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻐﺮﺏ ﺍﻹﺳﻼﻣﻲ، ﺑﻴﺮﻭﺕ، ﻁﻧﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔﻋﻤﺎﺭ ﺑﻮﺣﻮﺵ:  -001
، ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻮﻁﻨﻴﺔ ﻟﻠﻜﺘﺎﺏ، ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ ﺩﺍﺭﺓﺍﻹﺍﻻﺗﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻓﻲ ﻋﻠﻢ :                   -101
 . 4891
، ﺩﻳﻮﺍﻥ ﻁﺮﻕ ﺇﻋﺪﺍﺩ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙﻣﻨﺎﻫﺞ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﻭﺪ ﻣﺤﻤﻮﺩ ﺍﻟﺪﻧﻴﺒﺎﺕ: ﻣﺤﻤﻋﻤﺎﺭ ﺑﻮﺣﻮﺵ ﻭ -201
 .7002، 4، ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ،ﻁﺍﻟﻤﻄﺒﻮﻋﺎﺕ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ
ﺍﻟﻨﻬﻀﺔ  ، ﺩﺍﺭﺍﻟﺘﻄﻮﺭﺍﺕﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ، ﺍﻟﻨﺸﺄﺓ ﻭ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻉﻋﻠﻢ ﺍﻟﺮﺣﻤﻦ:  ﻋﺒﺪ ﻋﺒﺪ ﷲ ﻣﺤﻤﺪ -301
  .0991، 1ﺑﻴﺮﻭﺕ، ﻁ ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ
، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺍﻟﺘﻄﻮﺭﻭﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻉ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ، ﺍﻟﻨﺸﺄﺓ ﻋﻠﻢ ﻋﺒﺪ ﷲ ﻣﺤﻤﺪ ﻋﺒﺪ ﺍﻟﺮﺣﻤﻦ:  -401
  .6002، ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ، 
ﺍﻟﻤﻜﺘﺒﺔ  ﺩﻟﻴﻞ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺬﻛﻴﺔ ﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔﻋﺒﺪ ﺍﻟﺤﻤﻴﺪ ﻋﺒﺪ ﺍﻟﻔﺘﺎﺡ ﺍﻟﻤﻐﺮﺑﻲ:  -501
 . 7002، 1ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻁﺍﻟﻌﺼﺮﻳﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ
، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻞ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻲﺃﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻭﻋﺒﺪ ﺍﻟﺤﻤﻴﺪ ﻋﺒﺪ ﺍﻟﻤﺠﻴﺪ ﺍﻟﺒﻠﺪﺍﻭﻱ:  -601
 .7002، 1ﻋﻤﺎﻥ، ﻁﺍﻟﺸﺮﻭﻕ ﻟﻠﻨﺸﺮ، 
ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ ، ﺩﺍﺭ ﺑﻬﺎء ﺍﻟﺪﻳﻦ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﺗﺤﻠﻴﻞ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕﻋﺒﺪ ﺍﻟﺤﻤﻴﺪ ﺑﻦ ﺍﻟﺸﻴﺦ ﺍﻟﺤﺴﻨﻲ:  -701
  .8002ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ، 
  .3002 1ﺑﻴﺮﻭﺕ، ﻁ ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻔﻜﺮ ﺍﻟﻌﺮﺑﻲﻋﻠﻢ ﺍﻟﻨﻔﺲ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲﻋﺒﺪ ﺍﻟﺮﺣﻤﻦ ﺍﻟﻌﻴﺴﻮﻱ:  -801
ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺨﻠﺪﻭﻧﻴﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﻣﺪﺧﻞ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻞ ﺍﻟﺴﻮﺳﻴﻮﻟﻮﺟﻲﻋﺒﺪ ﺍﻟﻌﺎﻟﻲ ﺩﺑﻠﺔ:  -901
  .1102، 1ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ، ﻁ




، ﺍﻟﺪﺍﺭ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﻭﻋﺒﺪ ﺍﻟﻐﻔﺎﺭ ﺣﻨﻔﻲ:  -011
  .7002ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔ، ﺑﺪﻭﻥ ﻁﺒﻌﺔ، 
 .5002ﺪﺭﻳﺔ ــ، ﺍﻟﺪﺍﺭ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ، ﺍﻹﺳﻜﻨﺍﻹﺩﺍﺭﺓﺃﺳﺎﺳﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﻭﻋﺒﺪ ﺍﻟﺴﻼﻡ ﺃﺑﻮ ﻗﺤﻒ:  -111
ﻁ( )ﺏ،ﺘﺒﺔ ﺍﻷﻧﺠﻠﻮ ﻣﺼﺮﻳﺔ ﻜ، ﺍﻟﻤﺻﻮﻝ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔﺃﻋﺒﺪ ﺍﻟﻜﺮﻳﻢ ﺩﺭﻭﻳﺶ ﺍﻟﻴﻼ ﻧﻜﻼ:  -211
  .6791
 .2002ﺩﻳﻮﺍﻥ ﺍﻟﻤﻄﺒﻮﻋﺎﺕ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ  ،ﺗﺴﻴﻴﺮ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔﺍﻗﺘﺼﺎﺩ ﻭﻋﺒﺪ ﺍﻟﺮﺯﺍﻕ ﺑﻦ ﺣﺒﻴﺐ:  -311
، ﺍﻟﻬﻴﺌﺔ ﺍﻟﻤﺼﺮﻳﺔ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻐﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ ﻓﻲ ﺻﺪﺭ ﺍﻹﺳﻼﻡﺮﺍﻭﻱ: ﻋﺒﺪ ﺍﻟﺴﻤﻴﻊ ﺳﺎﻟﻢ ﺍﻟﻬ -411
  .6891ﻟﻠﻜﺘﺎﺏ، 
ﺍﻟﺨﺒﺮﺍﺕ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ، ﻣﺮﻛﺰ ﺍﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺎﺕ ﺍﻻﺳﺘﺜﻤﺎﺭ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱﻋﺒﺪ ﺍﻟﺮﺣﻤﻦ ﺗﻮﻓﻴﻖ:  -511
  .6991ﺍﻟﻘﺎﻫﺮﺓ، 
ﺩﻳﻮﺍﻥ  ﻮﺩﺓــﺣﻠﻢ ﺍﻟﻌﺎءﺍﺕ ﺍﻟﻤﻬﺎﺟﺮﺓ ﺑﻴﻦ ﻭﺍﻗﻊ ﺍﻟﻐﺮﺑﺔ ﻭﺍﻟﻜﻔﺍﻟﻤﺨﺎﺩﻣﻲ:  ﻋﺒﺪ ﺍﻟﻘﺎﺩﺭ ﺭﺯﻳﻖ  -611
  .0102ﺍﻟﻤﻄﺒﻮﻋﺎﺕ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ، ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ، 
ﺍﻟﻨﺸﺮ ،  ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻨﻬﻀﺔ ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ ﻟﻠﻄﺒﺎﻋﺔ ﻭﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔﻋﺎﺩﻝ ﺣﺴﻦ:  -711
  .4791ﺑﻴﺮﻭﺕ، 
ﺍﻟﻨﺸﺮ ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻨﻬﻀﺔ ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ ﻟﻠﻄﺒﺎﻋﺔ ﻭﺗﻨﻈﻴﻢ ﻭ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝﺁﺧﺮﻭﻥ: ﺣﺴﻦ ﻭﻋﺎﺩﻝ  -811
 .ﺑﻴﺮﻭﺕ، ) ﺏ،ﺱ، ﻥ( 
 .4002،1، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺮﺿﺎ ﻟﻠﻨﺸﺮ، ﺩﻣﺸﻖ، ﻁﺍﻟﻔﻜﺮ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲﻋﺎﻣﺮ ﺍﻟﻜﺒﻴﺴﻲ:  -911
 ﺩﺍﺭ )ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ( ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﺻﺮﺓ، ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱﻋﺒﺪ ﺍﻟﻤﻌﻄﻲ ﻣﺤﻤﺪ ﻋﺴﺎﻑ:  -021
 .3102،1ﻋﻤﺎﻥ،ﻁﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ،  ﺯﻫﺮﺍﻥ
ﻋﻠﻮﻡ ، ﻣﺨﺒﺮ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﻓﻲ ﻋﻠﻢ ﺍﻟﻨﻔﺲ ﻭﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﺎﺕﺍﻟﻘﻴﻢ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﻭﻏﻴﺎﺕ ﺑﻮﻓﻠﺠﺔ:  -121
 . 0102، 1ﺍﻟﺘﺮﺑﻴﺔ، ﻭﻫﺮﺍﻥ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻘﺪﺱ ﻟﻠﻨﺸﺮ، ﻁ
، ﺩﺍﺭ ﺻﻔﺎء ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻲ ﻓﻲ ﻣﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔﻓﺘﺤﻲ ﺃﺣﻤﺪ ﺫﻳﺎﺏ ﻋﻮﺍﺩ:  -221
 . 3102، 1ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ
ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ، ﺩﺍﺭ ﻫﻮﻣﻪﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ) ﻣﻔﺎﻫﻴﻢ ﻭ ﻧﻈﺮﻳﺎﺕ(ﻓﺎﻁﻤﺔ ﺍﻟﺰﻫﺮﺍء ﺑﻮﻛﺮﻣﺔ:  -321
  .8002ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ، 




، ﺑﺪﻭﻥ ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔ، ﺗﺎﻧﻴﺲ ﻟﻠﻨﺸﺮ، ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻲﻓﺮﻳﺪ ﺭﺍﻏﺐ ﺍﻟﻨﺠﺎﺭ:  -421
 . 9002ﻁﺒﻌﺔ، 
، ﺩﻳﻮﺍﻥ ﺍﻟﻤﻄﺒﻮﻋﺎﺕ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻗﻀﺎﻳﺎ ﻣﻨﻬﺠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻠﻮﻡ ﻓﻀﻴﻞ ﺩﻟﻴﻮ:  -521
  .1002ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ، 
ﺑﻦ  )ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ (، ﺍﻟﻌﻘﻼﻧﻴﺔﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺘﻨﺸﺌﺔ ﻭﻓﻀﻴﻞ ﺭﻳﺘﻤﻲ:  -621
  .9002،1ﻁ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ،ﻣﺒﺎﺭﻙ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ
، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻘﻮﺍﻋﺪ(ﺍﻟﺘﻄﺒﻴﻖ ﻭﻲ ﺍﻹﺳﻼﻡ )ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﻓﻬﻤﻲ ﺧﻠﻴﻔﺔ ﺍﻟﻔﻬﺪﺍﻭﻱ:  -721
  .4102، 3ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁﺍﻟﻤﺴﻴﺮﺓ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ
ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ ، ﻧﻮﻣﻴﺪﻳﺎ ﻟﻠﻄﺒﺎﻋﺔ ﻭﺍﻟﻨﺸﺮ ﻭﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔﺩﺭﺍﺳﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻠﻮﻡ ﻓﻮﺯﻳﺔ ﺑﻮﺩﺭﻳﻮﺓ:  -821
 .ﻗﺴﻨﻄﻴﻨﺔ، ) ﺏ، ﺱ، ﻥ(
  .1102 ،ﻥ، ﺩﺍﺭ ﺃﺳﺎﻣﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔﻓﻴﺼﻞ ﺣﺴﻮﻧﺔ:  -921
ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﺩﺓ ﺍﻟﺸﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ )ﻣﻔﺎﻫﻴﻢ ﻭﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺠﻮﻗﺎﺳﻢ ﻧﺎﻳﻒ ﻋﻠﻮﺍﻥ ﺍﻟﻤﺤﻴﺎﻭﻱ:  -031
 . 6002، 1ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺸﺮﻭﻕ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁ، ﻭﺗﻄﺒﻴﻘﺎﺕ(
ﻗﻴﺮﺓ ﺍﺳﻤﺎﻋﻴﻞ: ﻧﺤﻮ ﺭﺅﻳﺔ ﺟﺪﻳﺪﺓ ﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻔﻘﺮ ﻭﺍﻟﺘﻬﻤﻴﺶ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﻠﺪﺍﻥ ﺍﻟﻨﺎﻣﻴﺔ، ﻣﻨﺸﻮﺭﺍﺕ  -131
، ﺩﻳﻮﺍﻥ ﺍﻟﻤﻄﺒﻮﻋﺎﺕ 5591ﺃﻭﺕ  02ﻣﺨﺒﺮ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﻭﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻹﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺟﺎﻣﻌﺔ 
 .2102ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ، ﻗﺴﻨﻄﻴﻨﺔ، 
ﺍﻟﻘﺮﻥ ﻭﻅﺎﺋﻒ ﺍﻟﻤﻨﺸﺄﺓ ﻣﻊ ﺣﺪﺍﺛﺔ ﻭ ﺗﺤﺪﻳﺎﺕ  ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﺃﺻﺎﻟﺔ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﻭﻛﺎﻣﻞ ﺍﻟﻤﻐﺮﺑﻲ:  -231
 . 7002، 1، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻔﻜﺮ ﻧﺎﺷﺮﻭﻥ ﻭ ﻣﻮﺯﻋﻮﻥ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁﺍﻟﻌﺸﺮﻳﻦﺍﻟﺤﺎﺩﻱ ﻭ
ﻠﻨﺸﺮ ﻋﻤﺎﻥ، ﻟ، ﺩﺍﺭ ﻭﺍﺋﻞ ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﺔ، ﺍﻟﻌﻮﻟﻤﺔ ﻭﺔﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻛﺎﻅﻢ ﻧﺰﺍﺭ ﺍﻟﺮﻛﺎﺑﻲ:  -331
  .4002
، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻌﻠﻮﻡ ﺍﻟﻘﺎﻧﻮﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ) ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ، ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ(ﻣﺤﻤﺪ ﺍﻟﺼﻐﻴﺮ ﺑﻌﻠﻲ:  -431
  .4002ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ، ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ
، ﻣﻄﺒﻌﺔ ﻗﺎﻟﻤﺔ (ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲﺗﺸﺮﻳﻊ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ ) ﺍﻟﻘﺎﻧﻮﻥ :                      -531
 . 5991ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ، 
 1ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁﻠﻨﺸﺮ ﻭ، ﺍﻷﻛﺎﺩﻳﻤﻴﻮﻥ ﻟﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲﻣﺤﻤﺪ ﻳﻮﺳﻒ ﺍﻟﻘﺎﺿﻲ:  -631
 .5102




ﺩﺍﺭ ﻭﺍﺋﻞ ﻟﻠﻨﺸﺮ  ،ﺍﻟﻮﻅﺎﺋﻒ()ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ، ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﻭﺉ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻣﺒﺎﺩﻣﺤﻤﺪ ﻗﺎﺳﻢ ﺍﻟﻘﺮﻳﻮﺗﻲ:  -731
 . 6002، 3ﻋﻤﺎﻥ، ﻁ
  .8002، 3ﻋﻤﺎﻥ، ﻁ ،، ﺩﺍﺭ ﻭﺍﺋﻞ ﻟﻠﻨﺸﺮﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻭ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ:                       -831
 . 6002 ،2، ﺩﺍﺭ ﻭﺍﺋﻞ ﻟﻠﻨﺸﺮ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻭ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ:                       -931
ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ ﻋﻤﺎﻥ ، ﺩﺍﺭ ﻭﺍﺋﻞ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﺍﻟﻮﺟﻴﺰ ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ:                       -041
 .0102، 1ﻁ
ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ) ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻲ ﺍﻟﻔﺮﺩﻱ ﻭﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ :                       -141
 . 3002، 4، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺸﺮﻭﻕ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ(
ﺍﻟﻔﻜﺮ ﺍﻟﻌﺮﺑﻲ ﻟﻠﻨﺸﺮ ، ﺩﺍﺭﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻲ ﻓﻲ ﻣﺤﻤﺪ ﻋﻠﻲ ﺷﻬﻴﺐ:  -241
 .0991،ﺍﻟﻘﺎﻫﺮﺓ
 . 3991، ﺍﻟﺪﺍﺭ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ، ﺑﻴﺮﻭﺕ )ﺏ ﻁ( ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔﻣﺤﻤﺪ ﺳﻌﻴﺪ ﺳﻠﻄﺎﻥ:  -341
ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ ﺸﺮ ﻭ، ﺩﺍﺭ ﻗﻨﺪﻳﻞ ﻟﻠﻨﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭﻣﺤﻤﺪ ﺍﻟﺼﻴﺮﻓﻲ :  -441
  .3002، 1ﻁ
ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ، ﺃﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻟﻔﺮﺩﻱ  ﺍﻟﻤﻮﺳﻮﻋﺔ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻟﻠﺴﻠﻮﻙ:                    -541
  .9002، ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔ، ﺍﻟﻤﻜﺘﺐ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻲ ﺍﻟﺤﺪﻳﺚ، ﻭﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ
 . 8002، 1ﻟﻠﻨﺸﺮ، ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ، ﻁ ﻗﺎﻧﺔ  ، ﺩﺍﺭ ﻋﻠﻢ ﺍﻟﻨﻔﺲ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲﻣﺤﻤﺪ ﻣﻘﺪﺍﺩ:  -641
 ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ ﻓﻲ ﺗﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔﻣﺤﻤﺪ ﻋﺒﺪ ﺍﻟﻮﻫﺎﺏ ﺣﺴﻦ ﻋﺸﻤﺎﻭﻱ:  -741
 . 4102، 1ﺍﻟﺘﻮﺭﻳﺪﺍﺕ، ﺍﻟﻘﺎﻫﺮﺓ، ﻁﻟﻠﺘﺴﻮﻳﻖ ﻭﻟﺸﺮﻛﺔ ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺤﺪﺓ ﺍ
ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ ،ﺩﺍﺭ ﻁﻠﻴﻄﻠﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ ،ﺗﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ )ﺩﻋﺎﺋﻢ ﻭ ﺃﺩﻭﺍﺕ(ﻣﺤﻤﺪ ﺳﺎﻟﻢ:  -841
 .0102
، ﻣﻜﺘﺒﺔ ﺍﻟﺘﻄﺒﻴﻖﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ( ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻭﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ )ﻣﺤﻤﺪ ﻣﻮﺳﻰ ﺃﺣﻤﺪ:  -941
 . 4102، 1، ﻁﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔﺍﻟﻮﻓﺎء ﺍﻟﻘﺎﻧﻮﻧﻴﺔ، 
 .1102، 1ﻋﻤﺎﻥ، ﻁ ﻣﻮﺯﻋﻮﻥ،، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺒﺪﺍﻳﺔ ﻧﺎﺷﺮﻭﻥ ﻭﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩﻤﺪ ﻳﻮﺳﻒ ﻋﻘﻠﺔ: ﻣﺤ -051
، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﺴﻴﺮﺓ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﺗﻄﺒﻴﻖﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻋﻠﻢ ﻭﺟﻤﻴﻠﺔ ﺟﺎﺩ ﷲ: ﻣﺤﻤﺪ ﺭﺳﻼﻥ ﺍﻟﺠﻴﻮﺷﻲ ﻭ -151
  .0002، 1ﻭﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁ




، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﺴﻴﺮﺓ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﺍﻟﻄﺒﻌﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻋﻠﻢ ﻭ ﺗﻄﺒﻴﻖ:                          -251
 . 8002ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ، 
 . 1891، ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻑ، ﻋﻠﻢ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻉ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ: ﺇﺳﻤﺎﻋﻴﻞﻗﺒﺎﺭﻱ  ﻣﺤﻤﺪ -351
ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ ﻭ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﻭﺘﻨﻈﻴﻢ، ﻣﺪﺧﻞ ﻟﻠﺘﺮﺍﺙ ﻭﻋﻠﻢ ﺍﺟﺘﻤﺎﻉ ﺍﻟﻋﻠﻲ ﻣﺤﻤﺪ:  ﻣﺤﻤﺪ -451
 . 3002 ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔ،ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ،  ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ
 ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﺴﻴﺮﺓ ﻟﻠﻨﺸﺮﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ ﻭ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻉﻋﻠﻢ ﻣﺤﻤﻮﺩ ﺍﻟﺠﻮﻫﺮﻱ:  ﻣﺤﻤﺪ -551
  .1102 ،2ﻁ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊﻭ
ﻋﻠﻢ ﺍﺟﺘﻤﺎﻉ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ، ﻣﻦ ﺳﻮﺳﻴﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺇﻟﻰ ﺤﻤﺪ ﺍﻟﻤﻬﺪﻱ ﺑﻦ ﻋﻴﺴﻰ: ﻣ -651
 .0102، 1، ﻣﻄﺒﻌﺔ ﻟﻤﺒﺎﺑﻼﺳﺖ، ﻁﺳﻮﺳﻴﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 1ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ ﻁ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺤﺎﻣﺪ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔﻣﺤﻤﺪ ﺳﺮﻭﺭ ﺍﻟﺤﺮﻳﺮﻱ:  -751
  .2102
، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺒﺪﺍﻳﺔ ﻧﺎﺷﺮﻭﻥ ﺍﻟﻤﻌﺎﺻﺮﺓ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻻﺗﺠﺎﻫﺎﺕ :                           -851
 .2102، 1ﻋﻤﺎﻥ،ﻁ ، ﻣﻮﺯﻋﻮﻥﻭ
، ﺩﺍﺭ ﻭﺍﺋﻞ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﺍﻟﺘﻄﺒﻴﻖﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺐ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻭﻣﺤﻤﺪ ﻋﺒﺪ ﺍﻟﻔﺘﺎﺡ ﻳﺎﻏﻲ:  -951
 . 0102، 1ﻭﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁ
 ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻔﻜﺮ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻲ، ﺍﻷﻋﻤﺎﻝﺳﺎﺳﻴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺃﺧﺸﺒﺔ:  ﻣﺤﻤﺪ ﻣﺤﻤﻮﺩ ﺃﺑﻮ -061
  .2102)ﺏ ﻁ(، 
، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻞ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻄﺎﻉ ﺍﻟﺨﺎﺹ: ﺐ ﻭﻣﺤﻤﺪ ﻋﺒﻴﺪﺍﺕﻁﻨﻴ ﻣﺤﻤﺪ -161
 . 0102، 1ﻭﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁ
 .1102، 1ﻁ ﻋﻤﺎﻥ، ﺍﻟﻨﺸﺮ،، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺒﺪﺍﻳﺔ ﻟﻠﺘﻮﺯﻳﻊ ﻭﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢﻣﺤﻤﺪ ﻋﻠﻲ ﺳﺎﻟﻢ:  -261
 .0102، 1، ﻁ، ﺩﺍﺭ ﺃﺳﺎﻣﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺍﻟﺪﻭﻟﻴﺔﻣﺤﻤﺪ ﺍﻟﻌﻜﺔ:  -361
، ﺩﺍﺭ ﺻﻔﺎء ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻣﺒﺎﺩﺉ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ) ﻭﻅﺎﺋﻒ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ (ﺁﺧﺮﻭﻥ: ﻣﺤﻤﻮﺩ ﺃﺣﻤﺪ ﻓﻴﺎﺽ ﻭ -461
 . 0102، 1ﻭﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁ
ﻭﺍﺋﻞ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻋﻤﺎﻥ  ﺩﺍﺭ ،ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﻓﻲ ﻣﻨﻈﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝﻣﺤﻤﻮﺩ ﺳﻠﻤﺎﻥ ﺍﻟﻌﻤﻴﺎﻥ:  -561
  .5002
 .2002 1ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻁ، ﺩﺍﺭ ﺍﺑﻦ ﺣﺰﻡ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﻲﻣﺤﻤﻮﺩ ﺃﻛﺮﻡ ﺍﻟﻌﺪﻟﻮﻧﻲ:  -661




 ﺍﻟﻨﺸﺮ، ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻋﺔ ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ ﻟﻠﺘﺪﺭﻳﺐ ﻭﺗﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔﻴﻰ ﺳﺎﻟﻢ: ﻣﺤﻤﻮﺩ ﻳﺤ -761
  .4102ﺍﻟﻘﺎﻫﺮﺓ، 
 .4102، 2، ﺩﺍﺭ ﻭﺍﺋﻞ ﻟﻠﻨﺸﺮ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔﺇﻣﺤﻔﻮﻅ ﺃﺣﻤﺪ ﺟﻮﺩﺓ:  -861
، ﺍﻟﻤﻜﺘﺒﺔ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ )ﻣﺪﺧﻞ ﺍﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻲ ﺗﻜﺎﻣﻠﻲ(ﻣﺆﻳﺪ ﺳﻌﻴﺪ ﺍﻟﺴﺎﻟﻢ:  -961
  .9002، 1ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁ
 2ﺩﺍﺭ ﻭﺍﺋﻞ ﻟﻠﻨﺸﺮ، ﻋﻤﺎﻥ ﻁ ،ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ) ﺍﻟﻬﻴﻜﻞ ﻭ ﺍﻟﺘﺼﻤﻴﻢ(:                          -071
 .5002
  .1891، 5ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ، ﺑﻴﺮﻭﺕ، ﻁ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻨﻬﻀﺔ : ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻘﻮﻯ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔﻣﻨﺼﻮﺭ ﻓﻬﻤﻲ -171
ﺍﻟﺪﺍﺭ  ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ) ﻣﺪﺧﻞ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻤﻴﺰﺓ ﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻴﺔ(ﻣﺼﻄﻔﻰ ﻣﺤﻤﻮﺩ ﺃﺑﻮ ﺑﻜﺮ :  -271
 . 1102، ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔ ،ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ ﺗﺎﻧﻴﺲ ﺳﺎﺑﻘﺎ
، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺸﺮﻭﻕ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ(ﺇﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ) ﺶ: ﻳﻣﺼﻄﻔﻰ ﻧﺠﻴﺐ ﺷﺎﻭ -371
   .5002، 3ﻭﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁ
، ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻮﻁﻨﻴﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﺃﺳﺲ ﻋﻠﻢ ﺍﻟﻨﻔﺲ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲﻣﺼﻄﻔﻰ ﻋﺸﻮﻱ:  -471
 .ﻭﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ، ) ﺏ،ﺱ،ﻥ( 
، ﻣﻜﺘﺒﺔ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻢ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ، ﻣﺒﺎﺩﺉ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓﻣﺼﻄﻔﻰ ﻳﻮﺳﻒ ﻛﺎﻓﻲ:  -571
 . 3102، 1ﺍﻟﻌﺮﺑﻲ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻁ
، ﺩﺍﺭ ﻣﺪﺧﻞ ﺗﺴﻴﻴﺮ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕ(ﺍﻻﺗﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ) ﻣﺮﺍﺩ ﺯﺍﻳﺪ:  -671
 . 2102ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ، ﺍﻟﺨﻠﺪﻭﻧﻴﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ
، ﺟﺴﻮﺭ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ ﻣﺪﺧﻞ ﺇﻟﻰ ﻋﻠﻢ ﻧﻔﺲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢﻣﺮﺍﺩ ﻧﻌﻤﻮﻧﻲ:  -771
 .4102، 1ﻁ
، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﻨﺎﻫﺞ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ) ﻣﺪﺧﻞ ﻧﻈﺮﻱ ﺗﻄﺒﻴﻘﻲ (ﻣﺠﻴﺪ ﺍﻟﻜﺮﺧﻲ:  -871
 . 3102، 1ﻭﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﻁ
، ﺩﺍﺭ ﺍﻵﻓﺎﻕ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪﺓ ﺧﺪﻣﺔ ﺍﻟﻌﻤﻼءﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺠﻮﺩﺓ ﺍﻟﺸﺎﻣﻠﺔ ﻭﻣﺄﻣﻮﻥ ﺳﻠﻴﻤﺎﻥ ﺍﻟﺪﺭﺍﺩﻛﺔ:  -971
 . 1991ﺑﻴﺮﻭﺕ، 
، ﺩﺍﺭ ﺍﻵﻓﺎﻕ ، ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺗﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﻭﻧﻘﺪﻳﺔﺍﻟﻤﻌﺎﺻﺮ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ: ﻧﻘﺪ ﺍﻟﻔﻜﺮ ﻣﻌﻦ ﺧﻠﻴﻞ ﻋﻤﺮ -081
  .1991ﺍﻟﺠﺪﻳﺪﺓ، ﺑﻴﺮﻭﺕ، 




ﻟﻠﻨﺸﺮ ، ﺟﺴﻮﺭ ﺗﻄﺒﻴﻘﻲﺍﻹﻧﺘﺎﺝ ﻭ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ، ﻣﺪﺧﻞ ﻧﻈﺮﻱ ﻭﺗﺴﻴﻴﺮ ﻣﺮﻳﺰﻕ ﻋﺪﻣﺎﻥ:  -181
 . 3102، 1ﻭﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ، ﻁ
 1ﻋﻤﺎﻥ ﻁ ،، ﺯﻣﺮﻡ ﻟﻠﻨﺸﺮﺍﻟﺘﻄﺒﻴﻖﺃﺳﺎﺳﻴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻭﻣﻌﺎﺩ ﻣﺼﻄﻔﻰ ﻓﺮﺍﺝ:  -281
 . 4102
، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻹﻧﺘﺎﺟﻲﻣﺠﺪﻱ ﺃﺣﻤﺪ ﺑﻴﻮﻣﻲ ﻭ ﻣﺤﻤﺪ ﺍﻟﺴﻴﺪ ﻟﻄﻔﻲ:  -381
 . 1102، ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔﺍﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، 
، ﻣﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﺘﺨﻄﻴﻂ ﻟﺘﻄﻮﻳﺮ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻓﻲ ﺩﻭﻝ ﺍﻟﺨﻠﻴﺞﻣﻨﺼﻮﺭ ﺃﺣﻤﺪ ﻣﻨﺼﻮﺭ:  -481
 .3891،1ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻜﺘﺎﺏ ﻟﻠﻄﺒﺎﻋﺔ ﻭ ﺍﻟﻨﺸﺮ، ﺍﻟﻜﻮﻳﺖ، ﻁ
ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ  ،3891، ﺩﻳﻮﺍﻥ ﺍﻟﻤﻄﺒﻮﻋﺎﺕ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ، ﺗﺴﻴﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔﻣﻨﻴﺮ ﻧﻮﺭﻱ:  -581
 . 0102
 .2002، 1ﻁ، ﺩﺍﺭ ﻭﺍﺋﻞ ﻟﻠﻨﺸﺮ، ﻋﻤﺎﻥ، ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ ﻭ ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﻌﻤﻞﻣﻮﺳﻰ ﺍﻟﻠﻮﺯﻱ:  -681
 ﺮﺓــﺍﻻﺗﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﺻﺇﺩﺍﺭﺓ ﻭﺗﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ،ﻣﺪﺣﺖ ﻣﺤﻤﺪ ﺃﺑﻮ ﺍﻟﻨﺼﺮ:  -781
 .7002، 1ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﺍﻟﻨﻴﻞ ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ، ﻁ
ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﺴﻴﺮﺓ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ، ﻣﻨﻈﻮﺭ ﻛﻠﻲﻣﺎﺟﺪ ﻋﺒﺪ ﺍﻟﻬﺎﺩﻱ ﻣﺴﺎﻋﺪﺓ:  -881
 .3102ﻋﻤﺎﻥ، 
 ﻲ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻔﻜﺮ ﺍﻟﻌﺮﺑﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻉﺳﺲ ﺗﺤﻠﻴﻞ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﻓﻲ ﻋﻠﻢ ﺃﺍﻟﻤﺨﺘﺎﺭ ﻣﺤﻤﺪ ﺇﺑﺮﺍﻫﻴﻢ:  -981
  .5002، 1ﺍﻟﻘﺎﻫﺮﺓ، ﻁ
، ﺩﺍﺭ ﺗﻄﻮﺭ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ: ﺍﺩﻋﺒﺎﺱ ﺣﺴﻴﻦ ﺟﻮﻧﺠﻢ ﻋﺒﺪ ﷲ ﺍﻟﻌﺰﺍﻭﻱ ﻭ -091
  .0102ﺍﻟﻴﺎﺯﻭﺭﻱ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، 
ﺩﺍﺭ  ،ﺗﻄﻮﺭ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔﻋﺒﺎﺱ ﺣﺴﻴﻦ ﺟﻮﺍﺩ: ﻧﺠﻢ ﻋﺒﺪ ﷲ ﺍﻟﻌﺰﺍﻭﻱ ﻭ -191
 . 3102ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ، ﺍﻟﻴﺎﺯﻭﺭﻱ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ
، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻢ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻲ ﺍﻟﺠﻮﺩﺓ ﺍﻟﺸﺎﻣﻠﺔﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﻧﺨﺒﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﺨﺒﺮﺍء ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﻴﻦ:  -291
 . 4102، ﺍﻹﺳﻜﻨﺪﺭﻳﺔ
ﺍﻟﺘﻄﺒﻴﻖ، ﻓﻬﻢ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ، ﺣﻞ ﻤﻴﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻭﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻧﻮﺭ ﺍﻟﺪﻳﻦ ﺗﺎﻭﺭﻳﺮﻳﺖ:  -391
 .9002، 1ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﺍﻷﺭﺩﻥ، ﻁ، ﻋﺎﻟﻢ ﺍﻟﻜﺘﺐ ﺍﻟﺤﺪﻳﺚ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﻟﻠﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ




، ﺩﻳﻮﺍﻥ ﺗﻄﺒﻴﻘﻴﺔ(ﻟﻮﺟﻴﺎ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ) ﺩﺭﺍﺳﺎﺕ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﻭﺳﻮﺳﻴﻮﻧﺎﺻﺮ ﻗﺎﺳﻴﻤﻲ:  -491
  .4102ﺍﻟﻤﻄﺒﻮﻋﺎﺕ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ، ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ، 
، ﺩﺭﺍﺳﺔ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺮ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱﺍﻟﺼﺮﺍﻉ ﺩﺍﺧﻞ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻭ:                     -591
 . 3102ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻜﺘﺎﺏ ﺍﻟﺤﺪﻳﺚ، ، ﻭﺗﻄﺒﻴﻘﻴﺔ
، ﺩﺭﺍﺳﺔ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻭﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﻧﺎﺻﺮ ﺩﺍﺩﻱ ﻋﺪﻭﻥ:  -691
 . 3102ﻭﺗﻄﺒﻴﻘﻴﺔ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻜﺘﺎﺏ ﺍﻟﺤﺪﻳﺚ، 
 .ﻥ( ، ) ﺏ، ﺱ2، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﺤﻤﺪﻳﺔ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ، ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ، ﻁﺍﻗﺘﺼﺎﺩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ:                     -791
، ﺩﺍﺭ ﻫﻮﻣﺔ ﻟﻠﻄﺒﺎﻋﺔ ﺍﻟﺘﻄﺒﻴﻖﻴﺔ ﺍﻟﻨﻈﺎﻡ ﺍﻟﻀﺮﻳﺒﻲ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﻭﻓﻌﺎﻟﻧﺎﺻﺮ ﻣﺮﺍﺩ:  -891
 . 3002ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ،  ﻭﺍﻟﻨﺸﺮ،
 1ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﻤﺎﻥ ﻁ، ﺩﺍﺭ ﺻﻔﺎء ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔﻧﺎﺩﺭ ﺍﺣﻤﺪ ﺃﺑﻮ ﺷﻴﺨﺔ:  -991
 . 0002
 ﺩﺍﺭ ﺃﺳﺎﻣﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ ،ﻧﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻭ ﻭﻅﺎﺋﻔﻬﺎﻫﺎﻧﻲ ﺧﻠﻒ ﺍﻟﻄﺮﺍﻭﻧﺔ:  -002
 . 2102، 1ﻁﻋﻤﺎﻥ، 
ﺩﺍﺭ  ﺕﺍﻟﻤﺆﺳﺴﻲ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﻴﺎ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎ ﺍﻷﺩﺍءﺗﺤﺴﻴﻦ ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ ﺔ: ﺒﻭﺻﻔﻲ ﺍﻟﻜﺴﺎﺳ -102
  .1102، 1ﺍﻟﻴﺎﺯﻭﺭﻱ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭ ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻁ
، ﺩﺍﺭ ﻭﺍﺋﻞ ﺃﺳﺎﺳﻴﺎﺕ ﺍﻷﺩﺍء ﻭ ﺑﻄﺎﻗﺔ ﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﺍﻟﻤﺘﻮﺍﺯﻥﺁﺧﺮﻭﻥ: ﻭﺍﺋﻞ ﻣﺤﻤﺪ ﺻﺒﺤﻲ ﻭ -202
  .9002، 1ﻟﻠﻨﺸﺮ، ﻁ
ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ ، ﺩﺍﺭ ﻫﻮﻣﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﺃﺳﺎﺳﻴﺎﺕ ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺎﺕﻳﻮﺳﻒ ﻣﺴﻌﺪﺍﻭﻱ:  -302
 . 3102
، ﻣﺪﺧﻞ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔﻣﺆﻳﺪ ﻋﺒﺪ ﺍﻟﺤﺴﻴﻦ ﺍﻟﻔﻀﻞ: ﻳﻮﺳﻒ ﺣﺠﻴﻢ ﺍﻟﻄﺎﺋﻲ ﻭ -402
  .6002، 1ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻁﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻲ ﻣﺘﻜﺎﻣﻞ، ﺍﻟﻮﺭﺍﻕ ﻟﻠﻨﺸﺮ ﻭﺍ
 ﺍﻟﻤﺠﻼﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ: U .II
 ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻓﻲ ﺗﻨﺎﻓﺴﻴﺔ ﻛﻤﻴﺰﺓ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻲ ﺍﻟﺒﻌﺪﺧﺎﻟﺪ ﺑﻮﺷﺎﺭﺏ:  -502
ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ: ﻣﺠﻠﺔ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﻣﺤﻜﻤﺔ ﺗﺼﺪﺭ ﻭ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔﺍﻟﺨﻠﺪﻭﻧﻴﺔ ﻟﻠﻌﻠﻮﻡ  ،ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
  .3102ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺍﻟﻌﺪﺩ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺍﺑﻦ ﺧﻠﺪﻭﻥ، ﺗﻴﺎﺭﺕ، ﻭ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔﻋﻦ ﻛﻠﻴﺔ ﺍﻟﻌﻠﻮﻡ 




ﻣﻘﺎﺭﻧﺔ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﻟﻤﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺿﻮء ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺭﺍﺑﺢ ﺍﻟﻌﺎﻳﺐ:  -602
ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻗﺴﻨﻄﻴﻨﺔ  ﺩﻳﺴﻤﺒﺮ، 22ﺍﻟﺘﻨﺸﻴﻂ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ، ﻋﺪﺩ ، ﻣﺪﻳﺮﻳﺔ ﺍﻟﻨﺸﺮ ﻭﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔﻣﺠﻠﺔ ﺍﻟﻌﻠﻮﻡ 
  .4002
، ﻣﺠﻠﺔ ﻣﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟﺪﺍﻓﻌﻴﺔ ﻓﻲ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻧﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲﻋﺒﺪ ﺍﻟﻔﺘﺎﺡ ﺑﻮﺧﻤﺨﻢ:  -702
 .1002ﺍﻟﻌﻠﻮﻡ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻗﺴﻨﻄﻴﻨﺔ، ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ، ﺟﻮﺍﻥ، 
، ﺳﻠﺴﻠﺔ ﻣﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻷﺳﺮﺓ ﻓﻲ ﻅﻬﻮﺭ ﺍﻟﺴﻤﺎﺕ ﺍﻹﺑﺪﺍﻋﻴﺔ ﻟﺪﻯ ﺍﻟﻄﻔﻞﻏﻀﺒﺎﻥ ﻣﺮﻳﻢ:  -802
ﻋﺎﻟﻢ ﻣﺘﻐﻴﺮ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻬﺪﻯ ﻟﻠﻄﺒﺎﻋﺔ ﻗﻀﺎﻳﺎ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻓﻲ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻣﺸﻜﻼﺕ ﻭﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ 
  .7002ﺍﻟﻨﺸﺮ ﻋﻴﻦ ﻣﻠﻴﻠﺔ، ﻭ
ﺗﻌﺪﻳﻼﺗﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﺎﺋﻴﺔ، ﺍﻟﻨﺼﻮﺹ ﺍﻟﻜﺎﻣﻠﺔ ﻟﻠﻘﻮﺍﻧﻴﻦ ﻭﻗﺎﻧﻮﻥ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺿﻮء ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺳﺔ ﺍﻟﻘﻀ -902
  .9002، 4ﻁ ﺸﻮﺭﺍﺕ ﺑﻴﺮﺗﻲ،، ﻣﺪﻋﻤﺔ ﺑﺎﻻﺟﺘﻬﺎﺩ ﺍﻟﻘﻀﺎﺋﻲ، ﻣﻨ8002ﻓﺒﺮﺍﻳﺮ  32ﻏﺎﻳﺔ 
ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺠﻮﺩﺓ ﺍﻟﺸﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ: ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﻓﺘﻴﺤﺔ ﺣﺒﺸﻲ ﻓﻮﺯﻳﺔ ﻏﺮﺑﻲ ﻭ -012
، 5591ﺃﻭﺕ  02ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ، ﻣﻨﺸﻮﺭﺍﺕ ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻣﺠﻠﺔ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﻭ ،ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻳﺔ
 . 9002،  40، ﻋﺪﺩ ﺳﻜﻴﻜﺪﺓ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ، ﺩﻳﻮﺍﻥ ﺍﻟﻤﻄﺒﻮﻋﺎﺕ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ، ﻗﺴﻨﻄﻴﻨﺔ
ﻣﺠﻠﺔ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ،-ﺻﻠﻰ ﷲ ﻋﻠﻴﻪ ﻭﺳﻠﻢ -ﻹﻋﺠﺎﺯ ﻓﻲ ﺣﻴﺎﺓ ﺍﻟﻨﺒﻲﺍ: ﻣﻨﺼﻮﺭ ﺭﺣﻤﺎﻧﻲ -112
ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻬﺪﻯ ﻟﻠﻨﺸﺮ  ،ﺳﻜﻴﻜﺪﺓ 5591ﺃﻭﺕ  02ﺎﻧﻴﺔ، ﻣﻨﺸﻮﺭﺍﺕ ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻹﻧﺴﻭ
  .7002ﻤﺒﺮ ﺒﺘﺳ ،10ﺍﻟﺘﻮﺯﻳﻊ، ﻋﺪﺩ ﻭ
 ﻷﻋﻤﺎﻝﻣﺠﻠﺔ ﺍﻟﺒﺼﺎﺋﺮ، ﻣﺠﻠﺔ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﻣﺤﻜﻤﺔ، ﺗﺼﺪﺭ ﻋﻦ ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺍﻟﺒﺘﺮﺍء، ﺷﺮﻛﺔ ﺍﻟﻤﺪﻧﻴﺔ  -212
  .، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺍﻟﺒﺘﺮﺍء، ﻋﻤﺎﻥ10، ﺍﻟﻌﺪﺩ 31ﺍﻟﻤﻄﺎﺑﻊ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺪ 
، ﻣﺠﻠﺔ ﺍﻟﺴﻮﺳﻴﻮﻟﻮﺟﻲ ﺍﻟﺘﺴﺎﺅﻝ ﺍﻟﺮﺋﻴﺴﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﻛﻴﻔﻴﺔ ﺻﻴﺎﻏﺔﺳﻼﻁﻨﻴﺔ ﺑﻠﻘﺎﺳﻢ:  -312
ﺍﻟﺴﻨﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ، ﺍﻟﻌﺪﺩ  ﻋﻠﻢ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻉ، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻗﺴﻨﻄﻴﻨﺔﺩﻭﺭﻳﺔ ﺗﺼﺪﺭ ﻋﻦ ﺩﺍﺋﺮﺓ ﺍﻟﺒﺤﺚ، ﻣﻌﻬﺪ 
  .5991ﺍﻷﻭﻝ، 
 ﺍﻟﻜﻔﺎءﺓ ﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻳﺔﺃﺳﻠﻮﺏ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ ﻭ ﻣﻘﻴﻤﺢ ﺻﺎﺑﺮ: -412
ﺳﻜﻴﻜﺪﺓ، ﺩﻳﻮﺍﻥ  5591ﻭﺕ ﺃ 02ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺎﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ، ﻣﻨﺸﻮﺭﺍﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﻣﺠﻠﺔ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ ﻭ
 . 8002 ،ﻓﻴﻔﺮﻱ ،20ﺍﻟﻤﻄﺒﻮﻋﺎﺕ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ، ﻗﺴﻨﻄﻴﻨﺔ، ﻋﺪﺩ 
، ﻣﺠﻠﺔ ﺍﺗﺤﺎﺩ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﻭ ﺍﻻﻟﺘﺰﺍﻡﻧﻌﻴﻤﺔ ﻋﺒﺎﺱ ﺧﻀﻴﺮ ﻭﺁﺧﺮﻭﻥ:  -512
 . 6991 ،، ﻳﻨﺎﻳﺮ13ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺎﺕ ﺍﻟﻌﺮﺑﻴﺔ، ﻋﺪﺩ 




ﻟﻴﺔ ﺁﻓﺎﻕ ﻟﻠﻌﻠﻮﻡ، ﻣﺠﻠﺔ ﺩﻭ، ﻣﺠﻠﺔ ﺍﻟﺪﻻﻻﺕﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﺍﻷﺑﻌﺎﺩ ﻭ: ﻳﺎﺣﻲ ﻚﻋﺒﺪ ﺍﻟﻤﺎﻟ -612
ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻳﺔ، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺑﻦ ﺯﻳﺎﻥ ﻋﺎﺷﻮﺭ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ، ﻣﺤﻜﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻠﻮﻡ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ ﻭﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭ
  .7102، 60ﺍﻟﻌﺪﺩ 
 ﺍﻟﺮﺳﺎﺋﻞ ﻭ ﺍﻷﻁﺮﻭﺣــــــﺎﺕ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ: U .III
ﺩﺭﺍﺳﺔ  ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﻓﻲ  ﺍﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔﺃﺛﺮ ﻣﺤﺪﺩﺍﺕ ﺍﻟﺮﺷﺎﻗﺔ ﺇﻳﻤﺎﻥ ﺳﺎﻟﻢ ﺍﻟﺼﺎﻧﻊ:  -712
ﺣﺎﻟﺔ ﺷﺮﻛﺔ ﺍﻻﺳﻤﻨﺖ ﺍﻷﺭﺩﻧﻴﺔ ﻻﻓﺎﺭﺝ، ﺭﺳﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺴﺘﻴﺮ ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺇﺷﺮﺍﻑ ﺩ. ﻋﺒﺪ 
   3102ﷲ ﺃﺑﻮ ﺳﻠﻤﻰ، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺍﻟﺸﺮﻕ ﺍﻷﻭﺳﻂ، 
ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ  ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺗﻮﻅﻴﻒ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻓﻲﺑﻠﺨﻴﺮﻱ ﻣﺮﺍﺩ:  -812
ﺔ ﻣﺎﺟﺴﺘﻴﺮ ﻓﻲ ﻋﻠﻢ ﺭﺳﺎﻟ -ﺪﺷﻠﻐﻮﻡ ﺍﻟﻌﻴ -، ﺩﺭﺍﺳﺔ ﻣﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﺑﻤﺮﻛﺐ ﻫﻨﻜﻞ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﺍﻟﺘﻄﺒﻴﻖﻭ
ﻏﻴﺮ ﻣﻨﺸﻮﺭﺓ، ﺇﺷﺮﺍﻑ ﺃ.ﺩ ﻋﻠﻲ ﻏﺮﺑﻲ ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻣﺤﻤﺪ  ﺗﺴﻴﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔﺍﺟﺘﻤﺎﻉ ﺗﻨﻤﻴﺔ ﻭ
  .6002-5002ﺧﻴﻀﺮ، ﺑﺴﻜﺮﺓ، 
ﺍﻟﻌﻤﻮﻣﻴﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ  ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺇﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔﺑﻦ ﺩﺭﻳﺪﻱ ﻣﻨﻴﺮ:  -912
ﻋﻨﺎﺑﺔ  -ﺳﻮﻧﻠﻐﺎﺯ  -، ﺩﺭﺍﺳﺔ ﻣﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﺑﺎﻟﻤﺪﻳﺮﻳﺔ ﺍﻟﺠﻬﻮﻳﺔ ﻟﻨﻘﻞ ﺍﻟﻜﻬﺮﺑﺎءﺍﻟﺤﻮﺍﻓﺰ () ﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺐ ﻭ
ﺇﺷﺮﺍﻑ ﺃ.ﺩ ﻛﻌﺒﺎﺵ ﺭﺍﺑﺢ  ،ﺭﺳﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺴﺘﻴﺮ ﻓﻲ ﻋﻠﻢ ﺍﺟﺘﻤﺎﻉ ﺗﻨﻤﻴﺔ ﻭ ﺗﺴﻴﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ
 . 0102-9002ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻗﺴﻨﻄﻴﻨﺔ، 
ﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ ، ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺮﻛﺰﻳﺔ ﺍﻟﺳﻴﺎﺳﺔ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻤﻮﻣﻴﺔﺣﻤﺪﺍﺵ ﺷﻬﻴﺮﺓ:  -022
ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺭﺳﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺴﺘﻴﺮ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻠﻮﻡ ﺍﻟﺴﻴﺎﺳﻴﺔ ﻭﺍﻟﺒﺤﺚ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ،ﺘﻌﻠﻴﻢ ﺍﻟﻌﺎﻟﻲ ﻭﻟﻮﺯﺍﺭﺓ ﺍﻟ
 . 1002-0002ﺷﺮﺍﻑ ﺩ. ﻋﻘﻴﻠﺔ ﺿﻴﻒ ﷲ، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮ، ﺍﻟﺪﻭﻟﻴﺔ، ﺇ
، ﺩﺭﺍﺳﺔ ﻣﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﺍﻟﻤﻨﺎﺥ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﻭ: ﺎﺭﺏﺧﺎﻟﺪ ﺑﻮﺷ -122
ﺇﺷﺮﺍﻑ ،ﺗﺴﻴﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻉ، ﺗﻨﻤﻴﺔ ﻭﻩ ﻋﻠﻮﻡ ﻓﻲ ﻋﻠﻢ ﺳﻜﻴﻜﺪﺓ، ﺃﻁﺮﻭﺣﺔ ﺩﻛﺘﻮﺭﺍ
 . 7102ﻗﻴﺮﺓ، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻗﺴﻨﻄﻴﻨﺔ،  ﺇﺳﻤﺎﻋﻴﻞﺃ.ﺩ 
، ﺩﺭﺍﺳﺔ ﻣﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭﺧﺮﻳﺒﺶ ﺯﻫﻴﺮ:  -222
(، ﺭﺳﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺴﺘﻴﺮ ﻓﻲ ﻋﻠﻢ ﺍﺟﺘﻤﺎﻉ ﺗﻨﻤﻴﺔ ﻭ ﺗﺴﻴﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﺇﺷﺮﺍﻑ ﺃ.ﺩ  SPE)
  .1102ﻢ، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺳﻜﻴﻜﺪﺓ، ﺗﻮﻫﺎﻣﻲ ﺇﺑﺮﺍﻫﻴ
ﻣﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ، ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔﺩﻧﺒﺮﻱ ﻟﻄﻔﻲ:  -322
ﻮﺭﺍﻩ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻮﻁﻨﻴﺔ ﻟﻠﻨﻘﻞ ﺑﺎﻟﺴﻜﻚ ﺍﻟﺤﺪﻳﺪﻳﺔ، ﺳﻴﺪﻱ ﻣﺒﺮﻭﻙ، ﻗﺴﻨﻄﻴﻨﺔ، ﺃﻁﺮﻭﺣﺔ ﺩﻛﺘ




ﻗﻴﺮﺓ، ﺟﺎﻣﻌﺔ  ﺇﺳﻤﺎﻋﻴﻞﺗﺴﻴﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﺇﺷﺮﺍﻑ ﺃ.ﺩ ﻋﻠﻮﻡ ﻓﻲ ﻋﻠﻢ ﺍﺟﺘﻤﺎﻉ ﺗﻨﻤﻴﺔ ﻭ
 . 1102-0102ﻗﺴﻨﻄﻴﻨﺔ 
، ﺃﻁﺮﻭﺣﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻻﺗﺼﺎﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻳﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔﺻﺒﺮﻳﻨﺔ ﺭﻣﺎﺵ:  -422
ﺩﻛﺘﻮﺭﺍﻩ ﻋﻠﻮﻡ ﻓﻲ ﻋﻠﻢ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻉ ﺗﻨﻤﻴﺔ ﻭ ﺗﺴﻴﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻣﻨﺘﻮﺭﻱ ﻗﺴﻨﻄﻴﻨﺔ 
 . 9002-8002ﺇﺷﺮﺍﻑ ﺃ.ﺩ ﻓﻀﻴﻞ ﺩﻟﻴﻮ، 
ﺍﻟﻘﻴﺎﺱ ﺑﺎﺳﺘﻌﻤﺎﻝ ﺃﺳﻠﻮﺏ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﺍﻟﻤﺤﺘﻮﻯ ﻭ ﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ،ﺍﻟﻔﻌﻋﺒﺪ ﺍﻟﻮﻫﺎﺏ ﺳﻮﻳﺴﻲ:  -522
ﺎﻁ  ــــ، ﺃﻁﺮﻭﺣﺔ ﺩﻛﺘﻮﺭﺍﻩ ﺩﻭﻟﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻠﻮﻡ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻳﺔ، ﺇﺷﺮﺍﻑ ﺃ.ﺩ ﻋﺒﺪ ﺍﻟﺤﻤﻴﺪ ﺯﻋﺒﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ
 . 4002-3002
ﺩﺭﺍﺳﺔ ﻣﻴﺪﺍﻧﻴﺔ  ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻻﺗﺼﺎﻝ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻮﻣﻴﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ،ﺍﻟﻌﺮﺑﻲ ﺑﻦ ﺩﺍﻭﺩ:  -622
ﻣﺎﺟﺴﺘﻴﺮ ﻓﻲ ﻋﻠﻢ ﺍﺟﺘﻤﺎﻉ ﺗﻨﻤﻴﺔ ، ﺭﺳﺎﻟﺔ ﻗﺴﻨﻄﻴﻨﺔ G.P.Cﺍﻟﻤﺨﺎﺯﻥ ﺑﻤﺮﻛﺐ ﺍﻟﺮﺍﻓﻌﺎﺕ ﻭ
 .8002-7002ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﺇﺷﺮﺍﻑ ﺩ. ﺻﺎﻟﺢ ﺑﻦ ﻧﻮﺍﺭ،  ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻣﻨﺘﻮﺭﻱ، ﻗﺴﻨﻄﻴﻨﺔ، 
، ﺃﻁﺮﻭﺣﺔ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲﻧﻮﺭ ﺍﻟﺪﻳﻦ ﺗﺎﻭﺭﻳﺮﻳﺖ:  -722
ﻨﻄﻴﻨﺔ ﺩﻛﺘﻮﺭﺍﻩ ﻋﻠﻮﻡ ﻓﻲ ﻋﻠﻢ ﺍﻟﻨﻔﺲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ، ﺇﺷﺮﺍﻑ ﺃ.ﺩ ﻟﻮﻛﻴﺎ ﺍﻟﻬﺎﺷﻤﻲ، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻗﺴ
  .6002-5002
ﺗﺄﺛﻴﺮ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﻤﺎﺭﺳﺔ ﺑﻌﺾ ﺳﻴﺎﺳﺎﺕ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﻧﺠﻼء ﺣﺴﻦ ﺟﻤﻌﺔ ﺃﺣﻤﺪ:  -822
ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻗﻨﺎﺓ  ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ، ﺭﺳﺎﻟﺔ ﻣﻘﺪﻣﺔ ﻟﻠﺤﺼﻮﻝ ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺟﺔ ﺍﻟﻤﺎﺟﺴﺘﻴﺮ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ
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  :ﻣﻠﺨﺺ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ
ﺮ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺗﺴﻌﻰ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔ، ﺇﻟﻰ ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﻣﻌﺎﻟﺠﺔ ﻣﻮﺿﻮﻉ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴ        
ﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺑﺎﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﻛﺄﺣﺪ ﺃﻫﻢ ﺍﻟﻤﻮﺍﺿﻴﻊ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺤﻈﻰ ﺑﺎﻫﺘﻤﺎﻡ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭ
ﺧﺎﺻﺔ ﻋﻠﻢ ﺍﺟﺘﻤﺎﻉ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ، ﻣﺤﺎﻭﻟﻴﻦ ﺑﺬﻟﻚ ، ﻭﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻭﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﻴﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻠﻮﻡ 
ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻓﻲ ﻋﻼﻗﺘﻪ ﺑﺎﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ، ﻭﻟﻘﺪ  ﻟﻼﺧﺘﻴﺎﺭﺗﻨﻈﻴﻤﻲ  -ﺗﻘﺼﻲ ﺍﻟﻮﺍﻗﻊ ﺍﻟﺴﻮﺳﻴﻮ
 ﻣﻴﺪﺍﻧﻲ. ﻢ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺇﻟﻰ ﺟﺎﻧﺒﻴﻦ ﻧﻈﺮﻱ ﻭﻘﺴﻴﻗﻤﻨﺎ ﺑﺘ
ﻟﻠﺪﺭﺍﺳﺔ، ﺑﻤﺎ ﺍﻟﺘﺼﻮﺭﻱ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﺗﻮﺿﻴﺢ ﺍﻹﻁﺎﺭ ﺍﻟﻨﻈﺮﻱ ﻭ ،ﻣﻦ ﺧﻼﻟﻪ ﺣﺎﻭﻟﻨﺎ ﺟﺎﻧﺐ ﻧﻈﺮﻱ: -
ﻣﺒﺮﺭﺍﺕ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ، ﺇﺿﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺗﻀﻤﻨﻪ ﻣﻦ ﺇﺷﻜﺎﻟﻴﺔ ﻭﻓﺮﺿﻴﺎﺕ، ﺃﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ، ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻭ
ﺟﻨﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺳﻠﻮﺏ ﺍﻟﻔﻨﻲ ﻋﺮ ّ ﻓﻲ ﺍﻷﺧﻴﺮﻣﻔﺎﻫﻴﻢ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻭﻋﺮﺽ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ، ﻭ ﺗﺤﺪﻳﺪ
ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻔﺴﺮﺓ ﻟﻠﻤﻮﺿﻮﻉ، ﻭﺭﺻﺪ ﻣﺎ  ﺪﺍﺧﻞﺍﻟﻤﺘﺒﻊ ﻓﻲ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ، ﻛﻤﺎ ﺗﻢ ﺗﻮﺿﻴﺢ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺍﻟﻤ
ﺪﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻛﻨﻈﻴﻤﻲ ﺍﻟﻜﻼﺳﻴﻜﻲ، ﺍﻟﻨﻴﻮﻛﻼﺳﻴﻜﻲ ﻭﺍﻟﺤﺪﻳﺚ ﻭﺃﻓﻜﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻜﺮ ﺍﻟﺘﻗﺪﻣﺘﻪ ﻣﻦ ﻣﺒﺎﺩﺉ ﻭ
 ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﺠﻮﺍﻧﺐ. ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭﺃﺑﻌﺎﺩ ﻣﺠﻤﻠﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺗﻼﻗﻲ ﺩﻻﻻﺕ ﻭ
ﻣﺘﻜﺎﻣﻠﺔ ﺍﻟﻬﺪﻑ ﻣﻨﻬﺎ ﺗﺸﺨﻴﺺ  ،ﻣﻨﻬﺠﻴﺔ ﺇﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ ﺇﺗﺒﺎﻉ ،ﺣﺎﻭﻟﻨﺎ ﻣﻦ ﺧﻼﻟﻪ ﺟﺎﻧﺐ ﻣﻴﺪﺍﻧﻲ: -
ﺍﻻﻗﺘﺮﺍﺏ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﻓﻬﻢ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﺤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ ﻣﺘﺨﺬﻳﻦ ﺍﻟﻮﺍﻗﻊ ﺍﻟﻔﻌﻠﻲ ﻟﻤﺘﻐﻴﺮﻱ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ، ﻭ
ﻹﺳﺘﺮﺍﺗﻴﺠﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺟﻤﻠﺔ ﻣﻦ ﺗﺸﺘﻤﻞ ﻫﺬﻩ ﺍﻭ ،ﺴﻜﻴﻜﺪﺓ ﻛﻨﻤﻮﺫﺝﺑﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ 
ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﺑﺤﻴﺚ ﺍﻋﺘﻤﺪﻧﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﻮﺻﻔﻲ ﺑﺎﺧﺘﻴﺎﺭ ﻋﻴﻨﺔ ﻋﺸﻮﺍﺋﻴﺔ ﻁﺒﻘﻴﺔ ﺷﻤﻠﺖ 
ﺍﻋﺘﻤﺪﻧﺎ ﻋﻠﻰ ﺗﻘﻨﻴﺔ ﺍﻻﺳﺘﻤﺎﺭﺓ ﻛﺄﺩﺍﺓ ﻣﻦ ﻣﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ، ﻛﻤﺎ  %  32ﻣﺒﺤﻮﺛﺎ ﻭ ﺑﻨﺴﺒﺔ  592
ﺍﻟﺒﺤﺚ ﺗﺤﻠﻴﻼ ﻓﻲ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﺍﻷﺩﺍﺓ ﺍﻷﻛﺜﺮ ﺗﺠﺰﺋﺔ ﻭ ﺃﺳﺎﺳﻴﺔ ﻓﻲ ﺟﻤﻊ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ، ﻋﻠﻰ
ﻣﻨﺎﻗﺸﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﺿﻮء ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺎﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺕ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﻭﺗﻔﺴﻴﺮ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺍﻟﻌﻠﻤﻲ، ﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻭ
ﺃﺧﻴﺮﺍ ﻗﻤﻨﺎ ﺑﻄﺮﺡ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻘﻀﺎﻳﺎ ﻭﺍﻟﺘﻮﺻﻴﺎﺕ ﺎﺕ، ﻣﻮﻗﻌﻬﺎ ﺿﻤﻦ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻢ، ﻭﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ، ﺍﻟﻨﻈﺮﻳ
 ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺛﺎﺭﺗﻬﺎ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ. 
ﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻔﻌﻨﺎ، ﻟﺘﻮﺿﻴﺢ ﻭﺗﺤﺪﻳﺪ ﺃﺑﻌﺎﺩ ﻭﻣﺤﺪﺩﺍﺕ ﻛﻞ ﻣﻦ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭﻭﻫﺬﺍ ﺳﻌﻴﺎ ﻣ      
ﻫﺎ ﺃﺑﻌﺎﺩﺄﺻﻴﻞ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻲ، ﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﺗﻌﺪﺩﻫﺎ ﻭﺍﺧﺘﻼﻑ ﻣﺠﺎﻻﺗﻬﺎ ﻭﺍﻟﺘﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﺑﺸﻲء ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻤﻖ ﻭ







 ﺃﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ: ﺍﻧﻘﺴﻤﺖ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ ﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔ ﺇﻟﻰ: 
 ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ:  -1
ﺗﺤﺪﻳﺪ ﻫﻴﻢ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﻭﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﺑﻨﺎء ﺷﺒﻜﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﻔﺎ •
 ﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺒﻨﺎﺋﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻴﺔ ﻟﻬﻤﺎ.ﺍ
ﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺑﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﻤﻮﺿﻮﻉ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ، ﻭﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﺇﻳﺠﺎﺩ ﺗﺮﺗﻴﺐ ﻧﻈﺮﻱ ﻟﻤﺨﺘﻠﻒ ﺍﻷﺩ •
  .ﺧﻼﻝ ﺍﺳﺘﻘﺮﺍء ﺍﻹﺳﻬﺎﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺪﻣﻮﻫﺎ
ﺳﺪ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺜﻐﺮﺍﺕ ﺍﻟﻤﻌﺮﻓﻴﺔ ، ﻭﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﺷﺘﻘﺎﻕ ﺭﺅﻳﺔ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺗﺼﻮﺭﻳﺔ ﺣﻮﻝ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ •
ﺍﻟﺬﻱ ﻟﻢ ﻳﻨﻞ ﺍﻫﺘﻤﺎﻣﺎ ﻛﺒﻴﺮﺍ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺤﻮﺙ  ،ﻭﺧﺎﺻﺔ ﻣﺎ ﺗﻌﻠﻖ ﻣﻨﻬﺎ ﺑﻤﺘﻐﻴﺮ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ
  .ﺍﻟﺠﺰﺍﺋﺮﻳﺔ
 .ﺗﻮﺳﻴﻊ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﺃﻛﺜﺮ ﺣﻮﻝ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ •
 ﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺘﻄﺒﻴﻘﻴﺔ: ﺍﻷ -2
ﺍﺕ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺑﻴﻦ ﺍﻹﺟﺮﺍء ،ﺍﻟﻌﻼﺋﻘﻴﺔﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁﺎﺕ  •
  .ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺍﻟﺤﺼﻮﻝ ﻋﻠﻰ ﻣﻮﺍﺭﺩ ﺑﺸﺮﻳﺔ ﻣﺆﻫﻠﺔﻭ
ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻣﺪﻯ ﻣﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻓﻲ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﻣﺴﺘﻮﻯ  •
  .ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ
ﻘﺮﺍﺭ ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻣﺪﻯ ﻣﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻟﻠﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ ﻓﻲ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻣﻌﺪﻝ ﺍﻹﺳﺘ •
 .ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ 
ﺩﺭﺟﺔ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﺘﻌﺮﻑ ﻋﻠﻰ ﻣﺪﻯ ﺗﺄﺛﻴﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻋﻠﻰ  •
 .ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ
ﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﻣﻌﺮﻓﺔ ﻣﺪﻯ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ  •
  .ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ









 ﺍﻟﺘﺴﺎﺅﻝ ﺍﻟﻤﺮﻛﺰﻱ: -
 ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ؟   ﻓﻲ ﺮ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ،ﺇﻟﻰ ﺃﻱ ﻣﺪﻯ ﺗﺴﺎﻫﻢ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴ -
 ﺍﻟﺘﺴﺎﺅﻻﺕ ﺍﻟﻔﺮﻋﻴﺔ: -
ﻓﻲ ﺍﻟﺤﺼﻮﻝ ﻋﻠﻰ ﻣﻮﺍﺭﺩ  ،ﺇﻟﻰ ﺃﻱ ﻣﺪﻯ ﺗﺴﺎﻫﻢ ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﻤﻄﺒﻘﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﺘﺮﺷﺤﻴﻦ -1
 ؟ﺑﺸﺮﻳﺔ ﻣﺆﻫﻠﺔ
 ؟ﻓﻲ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ ،ﻟﻸﻓﺮﺍﺩﻣﺎ ﻣﺪﻯ ﻣﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻲ  -2
  ؟ﻓﻲ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻣﻌﺪﻝ ﺍﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ ،ﺇﻟﻰ ﺃﻱ ﻣﺪﻯ ﺗﺴﺎﻫﻢ ﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ -3
ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺟﺔ ﺗﺤﻘﻴﻖ  ،ﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩﺘﻴﺇﻟﻰ ﺃﻱ ﻣﺪﻯ ﺗﺆﺛﺮ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻏﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧ -4
 ؟ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ
ﺃﻱ ﻣﺪﻯ ﺗﺴﺘﻄﻴﻊ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺳﻴﺎﺳﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﺘّﺒﻌﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ، ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻣﺴﺘﻮﻯ  ﺇﻟﻰ -5
   ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ؟ ﺍﻷﺩﺍء
 ﺧﻼﺻﺔ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﻤﺘﻮﺻﻞ ﺇﻟﻴﻬﺎ: 
ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻛﺪﺕ ﺻﺪﻕ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﻋﺪﺩ ﻣﻦ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ، ﻭ ﻓﻲ ﺍﻷﺧﻴﺮ ﺗﻮﺻﻠﺖ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔ ﺇﻟﻰﻭ     
 ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ  ﻫﻮ ﻣﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ؛ﺃﻫﻢ ﻣﺎ ﻛﺸﻔﺖ ﻋﻨﻪ ﻫﺬﻩ ﺔ ﻭﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺎﺕ ﺍﻟﻔﺮﻋﻴﺍﻟﺮﺋﻴﺴﻴﺔ ﻭ
)ﺗﻮﻓﺮ ﻣﻮﺍﺭﺩ   ،ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻣﻦ ﺣﻴﺚﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻭ
ﻗﺪ ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ، ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻣﻌﺪﻝ ﺍﻻﺳﺘﻘﺮﺍﺭ ﻭﺍﻷﺩﺍء ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ( ﻫﺬﺍ، ﻭﺗﺤﺴﻴﻦ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ  ،ﻣﺆﻫﻠﺔﺑﺸﺮﻳﺔ 
ﻏﻴﺮ  ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕﺎﺋﻴﺔ، ﺃﻥ ﺗﺪﺧﻞ ﺍﻹﺣﺼﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﻘﺮﺍءﺍﺕ ﺍﺃﻛﺪﺕ ﺍﻟﺸﻮﺍﻫﺪ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ ﻭ
)ﺻﻠﺔ ﺍﻟﻘﺮﺍﺑﺔ، ﺍﻟﺠﻬﻮﻳﺔ، ﺍﻟﻤﺤﺴﻮﺑﻴﺔ، ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺰ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﻦ ﻣﺜﻞ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ  ،ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ
 ( ﺗﺆﺛﺮ ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺟﺔ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ. ...ﺍﻟﺦﻓﻲ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ
ﺨﺘﻠﻒ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ، ﻓﺒﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﺃﻧﻨﺎ ﺣﺎﻭﻟﻨﺎ ﺗﻐﻄﻴﺔ ﻣ ﺃﻥ ﻳﺒﻘﻰ ﻓﻲ ﺍﻷﺧﻴﺮ ﺃﻥ ﻧﺸﻴﺮ ﺇﻟﻰﻭ   
 ﺟﺪﻳﺮﺍ ﺑﺎﻟﺒﺤﺚﺎ ﻣﻮﺿﻮﻋﻪ ﻳﺒﻘﻰ ﻟﻜﻨﻣﺠﺎﻻﺗﻪ ﺍﻟﺒﺤﺜﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺸﻌﺒﺔ ﻭﺍﻟﻤﺘﻌﺪﺩﺓ ﺍﻷﺑﻌﺎﺩ ﻭﺍﻟﺪﻻﻻﺕ، ﻭ
ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﻘﻀﺎﻳﺎ  ﻠﻒ ﺍﻟﺪﻭﺍﺋﺮ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ، ﻭﻳﻄﺮﺡﻨﻘﺎﺵ ﻓﻲ ﻣﺨﺘﺍﻟﺠﺪﻝ ﻭﺍﻟﻣﻦ  ﻭﻳﺜﻴﺮ ﺍﻟﻜﺜﻴﺮ








Résumé :  
      Cette étude a pour objet, essayé de traiter le sujet des multiples normes du sélection 
professionnel et sa relation avec l’efficacité organisationnelle, étant l’un des plus important sujet 
traiter par les chercheurs et les spécialistes de la sociologie, en particulier la sociologie des 
ressources humaines, afin d’étudier la réalité de la socio-organisation dans la sélection 
professionnel et son efficacité par rapport à l’établissement algérien.  
       Dans ce sens, on repartie cette étude en (02) deux parties théorique et pratiques :  
La partie théorique :  
       Dans cette partie, on a essayé d’expliquer, la théorie de l’étude d’une manière générale et ce 
qu’elle peut comporter comme problématiques et hypothèses, objet de l’étude, l’importance et 
les arguments du choix du sujet, ainsi que l’identification des concepts de l’étude et autre 
concepts précédents, le style technique utilisé dans cette étude, la mise en relief des multiples 
similarités théoriques qui explique le sujet et observer ce qui a été présenté tell que les principes 
et les idées de la pensé organisationnel classique, néoclassiques et moderne qui ont dans 
l’ensemble prouvés une convergence de la sémantique et les dimensions du sélection 
professionnel ainsi que l’efficacité organisationnel dans de différent aspect. 
La partie pratique :  
       Dans cette partie, on a essayé de suivre une stratégie méthodologique à but intégré afin 
d’établir un diagnostic réel et effective des variantes de l’étude, afin de se rapprocher et 
comprendre un peu plus l’établissement local algérien, pour cela, nous avons pris l’entreprise 
portuaire de Skikda (EPS) comme sujet d’étude.  
La stratégie méthodologique comporte plusieurs procédures, dans notre étude, nous avons opté 
pour la méthode descriptive en choisissant un échantillon de classe aléatoire qui a inclus 295 
membres et un pourcentage de 23 % de la communauté étudiée, notre étude c’est aussi basé sur 
le formulaire étant un outil essentiel pour la collecte des données sur le terrain vu que ce moyen 
et considéré comme un outil fragmentation et d’analyse dans la recherche scientifique, sans pour 
autant oublié l’analyse et l’explication des données constaté sur le terrain et leurs décryptage par-
rapport aux hypothèses, les études précédentes et les théories ainsi que son emplacement au sein 
de la théorie organisationnel. 
         A la fin de notre étude, nous avons présenté quelques problèmes et recommandations qui 
ont été soulevés par l’étude afin d’expliquer, et fixer malgré sa variété les dimensions non-






manière approfondi sans oublier sa divergence de domaine d’un organisme à un autre et d’un 
chercheur à un autre. 
L’objet de l’étude : notre étude est repartie comme suit :  
1- Les buts de la théorie :  
• Essayé d’établir un réseau  de concepts relatif au choix professionnel et l’efficacité 
organisationnelle et déterminer ses propriétés constructives et fonctionnelles.  
• Essayé d’élaborer un ordre théorique aux multiples composants relatifs au sujet de 
l’étude extrapolant les contributions cognitives qui ont été présenté 
• Essayé d’extraire une vision théorique conceptuel sur le sujet et combler l’écart des 
connaissances. 
• Essayé d’élargir le champs de recherche du sujet 
• Essayé d’élargir le champs de recherche du sujet 
2- Les buts pratiques :  
• Essayé de connaitre la nature des relations qui lient les nouvelles mesures du choix 
professionnel et la possibilité d’acquérir des ressources humaines qualifiées. 
• Essayé de connaitre le taux de contribution des standards objective dans le choix des 
personnes et amélioré la qualité des offres de services. 
• Essayé de connaitre le taux de contribution des qualifications personnel des candidats 
dans l’augmentation de la moyenne de la stabilité de l’emploi . 
• Essayé de connaitre le taux d’influence des considérations objectives dans le choix des 
personnes sur les objectifs organisationnel. 
• Essayé de connaitre le taux d’augmentation des performances professionnelles selon la 
culture de l’entreprise vis-à-vis du choix des personnes. 
Il faut souligner que l’étude à poser une question principale et cinq questions secondaires 
énuméré comme suit :  
1- Le questionnement principal :  
• Dans quelle mesure, les normes adoptées dans la sélection professionnel ont-elles 
contribué afin atteindre l’efficacité organisationnelle ?  
2- Les questionnements  secondaires :  
• Dans quelle mesure, les procédures en vigueur participent-elles au choix des candidats 






• Dans quelle mesure, l’objectivité du choix du personnel participe t-il à l’amélioration du 
niveau des offre de services ?  
• Dans quelle mesure les compétences personelles participent-elles à l’augmentation du 
niveau de la stabilité de l’emploi. 
• Dans quelle mesure, les considérations subjectives dans la selection des personnes 
influencent-elles sur l’atteinte des objectives organisationnelles ?  
• Dans quelle mesure, l’entreprise et à l’aide de notre politique adopté dans la selection des 
personnes peut-elle augmenter le niveau de performance professionnelle ?  
Conclusion des résultats obtenus :  
       Au final, l’étude actuelle a réservé de multiples résultats, ses derniers ont confirmé 
l’hypothèse générale ainsi que les hypothèses secondaires. La plus importante révélation des 
résultats a prouvé qu’il faut impliquer l’objectivité dans les procédures et les normes dans la 
sélection des personnes afin d’atteindre et augmenter l’efficacité organisationnelle ( les 
ressources humaines qualifiées, l’amélioration des offres de services, l’augmentation du niveau 
de la stabilité et la performance professionnelle).Les preuves matérielles, les lectures analytiques 
et les statistique ont confirmées que la subjectivité des normes dans la sélection des personnes ( 
le lien de parenté, le régionalisme, le népotisme, discrimination sexuelle dans l’embauche) 
Influence énormément sur l’atteinte de l’objective organisationnel. .Il est fortement recommandé, 
en dernier, de souligner que le sujet traiter, et malgré les efforts fournis afin de couvrir les 
différents domaines à multiples dimension et signification, reste un sujet controversé et à 
débattre au sein des différents cercle scientifiques, et soulève encore de nombreux problèmes et 
préoccupation dans le domaine de la recherche, le sujet nécessite d’avantage de recherche et 








      The purpose of this study is, to try to treat the subject of the multiple standards of 
professional selection and its relation with organizational effectiveness, being one of the most 
important subject to be dealt, with by researchers and specialists in sociology, in particular the 
sociology of human resources, to study the reality of the socio-organization in the professional 
selection and its effectiveness compared to the Algerian estabishment. 
In this sence, we have divided this study in (02)  two parts, theoretical and practical :  
The theoritical part :  
      In this part, we tried to explain the theory of the study in a general way and what it can 
include as problems and hypotheses, object of study, the importance and the arguments why we 
choosed the subject as well as the identification of concepts of the study and other previous 
concepts, the technical style used in the study, explication of the multiple theoretical similarities 
of the subject and the observation of what has been presented such, as the principles and ideas of 
the classical, neoclassical and modern organisationl thinking that has generally proven a 
convergence of semantics and dimension of the professional selection, as well as the 
organizational effectiveness in different aspects.  
The pratical part :  
       In this part, we have tried to follow a methodological strategy with an integrated goal, in 
order to establish a real and effective diagnosis of the study variants and to get closer and 
understand a little more the Algerian local establishement, for this we have took the Skikda port 
company (EPS) as subject of the study.  
The methodological strategy involves several procedures, in our study, we opted for the 
descriptive method by choosing a random class sample which included 295 members and a 23 % 
of the community of study, our study is also based upon the form an essential tool for collecting 
data in the field and it is considered a tool for fragmentation and analysis in scientific research 
add to that the analysis and explanation of the data found in the field and their dycryption from 
hypothes, previous studies and theories and it’s position within organizationnal theory. 
At the end of our study, we presented some problems and recommendations that were 
raised by the study to explain and fix in spite of its variety the dimensions not only of the 
professional selection but  also of the organizational efficiency without forgetting its deivergence 
of domains from one organization to another and from one reseacher to another 
The purpose of the study : our study is divided as folows: 
1-The theoretical goals :  
• Try to establish a network of concepts related to professional selection and organizational 
effectiveness and determine its constructive and functional properties. 
• Try to develop a theoretical order relating to the subject using the extrapolation of 
cognitive contributions that were presented. 
• Try to extract a theoretical conceptual vision on the subject and fill the knowledge gap 








2-The pratical goals :  
• Try to know the nature of relationship between the measures of choice and the 
opportunity to acquire qualified human resources. 
• Try to know the rate of contribution of the objective standards in the selection of the staff 
and improve the quality of the services offer. 
• Try to know the rate of contribution rate of candidates personal qualifications in 
increasinf the average job stability. 
• Try to know the influence rate of the objective considerations in the choice of the staff on 
the organizational goals. 
• Try to know the increase level in professional performance according to the company’s 
culture with regard to the choice of staff. 
It should be emphasized that the study asket a main question five secondary question listed as 
follows :  
1- The main question :  
• To what extent have the standards adopted in the professional selection helped to achieve 
organizational effectiveness ? 
2- Secondary questions :  
• To what extent do the placed procedures contribute in selection of cadidates to supply of 
qualified human resources ?  
• To what extent does the objectivity of the choice of staff contribute to improve the level 
services offer ? 
• To what extent do personal skills contribute to increasing average job stability ?  
• To what extent do subjective consideration in the selection of staff influence the 
achievement of organizational goals ?  
• To what extent can the company and with the help of our adopted policy in the selection 
of staff increase the level of professional performance ?  
Conclusion of obtained results : 
        In the end, the current study revealed multiple results, the last one confirmed the general 
hypothesis as well as the secondary hypotheses, The most important revelation of the results is to 
involve the objectivity of procedures and standards in the selection of staff in order to increase 
organizational effectiveness ( qualifiend human resources, improvement of services offer, and 
increase the level of stability of professional performance) 
Material evidence, analytical readings and statistics have confirmed that subjectivity of norms in 
the selection of staff (kinship, regionalism, nepotism, gender discrimination in hiring) greatly 
influence the achievement of the organizational goals.  
       Lastly it is strongly recommended to emphasize that the subject treated, and despite the 
efforts made in order to cover the different domains, with multiple dimensions and meaning, 
remains a controversial and subject of debate within the different scientific circles, and still 
raises many problems and concern in the research field that requires more studies, and advantage 
treatment accademic in the future.  
  ﺍﻻﺳﺘﻤﺎﺭﺓ  ﺃﻭﻻ:
ﺍﻟﻬﻴﻜﻞ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ  ﺛﺎﻧﻴﺎ:
 (.SPEﺳﻜﻴﻜﺪﺓ )
 ﺩﻟﻴﻞ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ . ﺛﺎﻟﺜﺎ:
 ﻗﺎﺋﻤﺔ ﺑﺄﺳﻤﺎء ﺍﻟﻤﺤﻜﻤﻴﻦ . ﺭﺍﺑﻌﺎ:
 Cﺟﺪﺍﻭﻝ ﺣﺴﺎﺑﺎﺕ ﻣﻌﺎﻣﻞ ﺍﻟﺘﻮﺍﻓﻖ  ﺧﺎﻣﺴﺎ:
 2kﻭﻣﻌﺎﻣﻼﺕ ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁ ﻛﺎﻱ ﺗﺮﺑﻴﻊ 
 ﺭﺧﺼﺔ ﺇﺟﺮﺍء ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ ﺳﺎﺩﺳﺎ:          
 
 





 اﻟﺘﻌﻠﻴم اﻟﻌﺎﻟﻲ واﻟﺒﺤث اﻟﻌﻠﻤﻲ وزارة
 -ﺒﺴﻛرة–ر ﻀﻴﺠﺎﻤﻌﺔ ﻤﺤﻤد ﺨ
 اﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ واﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻛﻠﻴﺔ اﻟﻌﻠوم 
 ﻗﺴم اﻟﻌﻠوم اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ






 ﻋﻠوم ﻓﻲ ﻋﻠم اﻻﺠﺘﻤﺎع ﻩأطروﺤﺔ ﻤﻘدﻤﺔ ﻟﻨﻴﻝ ﺸﻬﺎدة دﻛﺘورا
 ﺘﻨﻤﻴﺔ اﻟﻤوارد اﻟﺒﺸرﻴﺔ. ﺘﺨﺼص:
 
 :رافـــــإﺸ                 :                                      اﻟطﺎﻟب دادـــــإﻋ   
 أ.د/ ﺤﺴﺎن اﻟﺠﻴﻼﻨﻲ                ﺨرﻴﺒش زﻫﻴر                                         
 
 ﻤﻼﺤظﺔ ﻫﺎﻤﺔ:
رة  ﺘﺒﻘﻰ ﺴرﻴﺔ وﻻ إن اﻟﻤﻌﻠوﻤﺎت واﻟﺒﻴﺎﻨﺎت اﻟﻤﺘﺤﺼﻝ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻤن ﺨﻼﻝ ﺘطﺒﻴق ﻫذﻩ اﻻﺴﺘﻤﺎ
ﻨرﺠو ﻤن ﺴﻴﺎدﺘﻛم ﻏراض اﻟﺒﺤث اﻟﻌﻠﻤﻲ وﻤﺎ ﻴﻘﺘﻀﻴﻪ  ﻤن إرﻏﺎﻤﺎت ﻻ ﻏﻴر، ﻟذﻟك ﻷ إﻻﺘﺴﺘﺨدم  
  .ﺴﺌﻠﺔ وﺒﻛﻝ ﻤوﻀوﻋﻴﺔﻤﺴﺎﻋدﺘﻨﺎ ﻓﻲ اﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋن ﻛﻝ اﻷ
 7102- 6102
 اﻟﻤﻬﻨﻲ وﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺒﺎﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ  اﻟﺘﻨظﻴﻤﻴﺔ اﻻﺨﺘﻴﺎراﻟﻤﻌﺎﻴﻴر اﻟﻤﻌﺘﻤدة ﻓﻲ 





 :اﻟﺸﺨﺼﻴﺔ وﻝ: اﻟﺒﻴﺎﻨﺎتاﻟﻤﺤور اﻷ 
 اﻟﺠﻨس:-1
 أﻨﺜﻰ                                    ذﻛر       
 :اﻟﺴن-2
 ﺴﻨﺔ  02أﻗﻝ ﻤن •
  ﺴﻨﺔ 62 -02 •
  ﺴﻨﺔ 33 -72 •
  ﺴﻨﺔ 04 -43 •
 ﺴﻨﺔ  74-14 •
     ﺴﻨﺔ 45-84 •
   ﺴﻨﺔ 45أﻛﺜر ﻤن  •
 : اﻟﻤﺴﺘوى اﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻲ-3
       ﻤﻲأ •
       اﺒﺘداﺌﻲ •
    ﻤﺘوﺴط •
   ﺜﺎﻨوي •
  ﺠﺎﻤﻌﻲ •
 :اﻟﻔﺌﺔ اﻟوظﻴﻔﻴﺔ -4
 طﺎر إ •
  ﻋون ﺘﺤﻛم •
  ﻋون ﺘﻨﻔﻴد •
 : ﻤﻛﺎن اﻹﻗﺎﻤﺔ -5
  رﻴف •
  ﻀواﺤﻲ اﻟﻤدﻴﻨﺔ •
  اﻟﻤدﻴﻨﺔ •
 
  ﻫﻝ ﻴﺘطّﻠب ﺠﻬد اﻟﻤﻤﺎرس طﺒﻴﻌﺔ اﻟﻌﻤﻝ -6
  ﻓﻛري •
  ﺒدﻨﻲ •
  اﻻﺜﻨﻴن ﻤﻌﺎ •
 : اﻟﺤﺎﻟﺔ اﻟﻤدﻨﻴﺔ-7
 ﻋزب أ •
  ﻤﺘزوج •
  رﻤﻝأ •
  ﻤطﻠق •
 : ﻗدﻤﻴﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻝاﻷ -8
 ﺴﻨوات 5ﻗﻝ ﻤن أ •
  ﺴﻨﺔ 11 -6 •
  ﺴﻨﺔ71   -21 •
  ﺴﻨﺔ32  -81 •
  ﺴﻨﺔ 92 -42 •
  ﺴﻨﺔ 03أﻛﺜر ﻤن  •
 .ﻤؤﻫﻠﺔاﻟﺒﺸرﻴﺔ اﻟﻤوارد اﻟ اﻟﻤﻬﻨﻲ و ﻓﻲ اﻻﺨﺘﻴﺎر ﻴﺔ ﺠراءات اﻟﻌﻤﻠاﻹ: ﺤور اﻟﺜﺎﻨﻲﻤاﻟ
 ﻨﺼب اﻟﻌﻤﻝ؟ﻤﻋﻼن اﻟﺘوظﻴف ﻗﺒﻝ ﺤﺼوﻟك ﻋﻠﻰ إﺘﺤﺼﻠت ﻋﻠﻰ  اﻴن -9
   اﺘﺼﺎﻟك اﻟﻤﺒﺎﺸر ﺒﺎﻟﻤؤﺴﺴﺔ   اﻻﻨﺘرﻨتﻤواﻗﻊ         ﻛﺎﻻت اﻟﺘﺸﻐﻴﻝ و           اﻟﺠراﺌد اﻟﻴوﻤﻴﺔ
 ........................................................................... ﺘذﻛر ﺨرىأ
 ﻋﻼن؟ا اﻹذﻫم اﻟﺸروط اﻟﺘﻲ ﺘﻀﻤﻨﻬﺎ ﻫأﻫﻲ  ﻤﺎ ،ﻋﻼن اﻟﺘوظﻴفإﻋﻨد اطﻼﻋك ﻋﻠﻰ  -01
 واﻟﺒدﻨﻴﺔ اﻟذﻫﻨﻴﺔاﻟﺼﺤﺔ       اﻟﺴن   اﻟﺨﺒرات اﻟﻤﻬﻨﻴﺔ     اﻟﻤﺴﺘوى اﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻲ     اﻟﺠﻨﺴﻴﺔ اﻟﺠزاﺌرﻴﺔ
 ؟ VCاﺘﻴﺔذاﻟﻤﻠف ﺒﺴﻴرﺘك اﻟ ﻫﻝ أرﻓﻘت ﻫذا،اﻴداع ﻤﻠف ﺘوظﻴﻔك ﻋﻨد -11
 ﻻ                                     ﻨﻌم              
 
 
 ؟ VCاﺘﻴﺔذﺠﺎﺒﺘك ﺒﻨﻌم ﻓﻤﺎﻫﻲ اﻟﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻟﺘﻲ دوﻨﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﺴﻴرﺘك اﻟإا ﻛﺎﻨت إذ
  ﻴﻬﺎاﻟﺸﻬﺎدات اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ اﻟﺘﻲ ﺤﺼﻠت ﻋﻠ •
  اﻟﺨﺒرات اﻟﺘﻲ اﻛﺘﺴﺒﺘﻬﺎ •
  اﻟﺘﻲ ﺘﺘﻘﻨﻬﺎاﻟﻠﻐﺎت  •
  ﻟﻲﻋﻼم اﻵﺒﺠدﻴﺎت اﻹﺄﻤﻌرﻓﺘك ﺒ •
  ﻗدرﺘك ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻤﻝ ﻀﻤن ﻓرﻴق •
  ؤوﻟﻴﺔﺘﻤﺘﻌك ﺒروح اﻟﻤﺴ •
  اﻟﻌﻤﻝ ﺘﻤﺘﻌك ﺒروح اﻟﻤﺒﺎدرة ﻓﻲ •
 ............................................................................... ﻛرذﺘﺨرى أ
 ؟MENAﻟوﻛﺎﻟﺔ اﻟوﻻﺌﻴﺔ ﻟﻠﺘﺸﻐﻴﻝ ﻋﻨد اﺘﺼﺎﻟك ﺒﺎﻫﻝ ﻗدم ﻟك طﻠب اﻟﺘوظﻴف ﻻ ﺴﺘﻴﻔﺎءﻩ  -21
  ﻻ                            ﻨﻌم           
 ؟باﻟطﻠ ﻨﻬﺎ ﻫذاﻫﻲ اﻟﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻟﺘﻲ ﺘﻀﻤ ّا ﻛﺎﻨت اﻻﺠﺎﺒﺔ ﺒﻨﻌم, ﻤﺎإذ
  اﻟﻤؤﻫﻝ اﻟﻌﻠﻤﻲ •
 ﺨﺒرة اﻟﻤﻬﻨﻴﺔ اﻟﻤﻛﺘﺴﺒﺔ ﻟا •
  ﻟﺤﺎﻟﺔ اﻟﺼﺤﻴﺔ اﻟﻌﺎﻤﺔ •
  ﻋدد اﻟﻠﻐﺎت اﻟﺘﻲ ﺘﺘﻘﻨﻬﺎ •
 ..................................................................... ﻛرذﺨرى ﺘأ
ﻫﻝ ﺘﺴﺘطﻴﻊ اﻟﻤؤﺴﺴﺔ اﻟﻛﺸف ﻋن اﻟﻤواﺼﻔﺎت اﻟﺘﻲ ﺘﺒﺤث ﻋﻨﻬﺎ ﺒﻨﺎءا ﻋﻠﻰ ﺘﻠك  -31
 دﻤﺔ؟ﻘاﻟﻤﻌﻠوﻤﺎت اﻟﻤ
 أﺒدا                  ﺎدراﻨ              أﺤﻴﺎﻨﺎ                     ﻏﺎﻟﺒﺎ         داﺌﻤﺎ
 ؟ﻤﺘطﻠﺒﺎت اﻟوظﻴﻔﺔ اﻟﺘﻲ ﺘﺸﻐﻠﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻠﻊﻨت ﻤط ّﻫﻝ أ-41
 ﻻ                          ﻨﻌم              
 ؟ﺘﻤﺜﻝ ﻫدﻩ اﻟﻤﺘطﻠﺒﺎتﺠﺎﺒﺔ ﺒﻨﻌم ﻓﻔﻴﻤﺎ ﺘا ﻛﺎﻨت اﻹإذ
  اﻟظروف اﻟﻤﺤﻴطﺔ ﺒﺎﻟوظﻴﻔﺔ •
 اﻟﻤﺨﺎطر اﻟﻤﻬﻨﻴﺔ اﻟﻤرﺘﺒطﺔ ﺒﺎﻟوظﻴﻔﺔ  •
  زﻤﺔ ﻟﺸﻐﻠﻬﺎﻼاﻟﺸروط اﻟ •
  ﻤﺴؤوﻟﻴﺎﺘﻬﺎ •
  ﺨرىﺒﺎﻟوظﺎﺌف اﻷﻋﻼﻗﺘﻬﺎ  •
 ...............................................ﻛر.............................ذﺘأﺨرى 
ﺸﻌرت ﺒﺎﺴﺘﻘرار أﻛﺒر ﻓﻲ  ﻫﻝ ﺘرى أﻨﻪ ﻛﻠﻤﺎ ازددت اطﻼﻋﺎ و ﺘﻌﻠﻤﺎ ﺒﻛﻝ ﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠق ﺒوظﻴﻔﺘك -51
 داء وظﻴﻔﺘك؟أ
 ﻻ                                 ﻨﻌم     
 ....................................................اﻟﺤﺎﻟﺘﻴن ﻟﻤﺎذا؟....................ﻓﻲ ﻛﻠﺘﺎ 
 ﻩ اﻟﺸروط اﻟﻤرﺘﺒطﺔ ﺒﺎﻟوظﻴﻔﺔ ﺘﺘﻼءم وﻤؤﻫﻼﺘك؟ذن ﻫﺒﺤﺴب رأﻴك ﻫﻝ ﺘﻌﺘﻘد أ -61
    ﻻ ﺘﺘﻼءم إطﻼﻗﺎ          ﻻ ﺘﺘﻼءم               ﻟﺸﻲءﺘﺘﻼءم ﺒﻌض ا          ﺘﺘﻼءم ﺘﻤﺎﻤﺎ 
 ﻤﺠﺎﻝ ﺘﺨﺼﺼك؟ ﻫﻝ اﻟﻤﻨﺼب اﻟذي ﺘﻌﻤﻝ ﻓﻴﻪ ﻴﻨﺎﺴب-71
 ﻻ ﻴﻨﺎﺴﺒﻪ                     إﻟﻰ ﺤد ﻤﺎ                        ﻴﻨﺎﺴﺒﻪ
 ﻫﻝ ﻴؤدي ﺘواﻓق ﻤﺠﺎﻝ ﺘﺨﺼﺼك ﻤﻊ ﻤﺎ ﺘﺤﻤﻠﻪ ﻤن ﻤؤﻫﻼت إﻟﻰ: -81
 ﺘﺤﺴﻴن ﺠودة اﻟﻌﻤﻝ •
 اﻹﻨﻀﺒﺎط ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻝ •
 زﻴﺎدة ﻤﺴﺘوى ﻤردودك ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻝ •
 ﻗﺒﻝ اﻟﺘﺤﺎﻗك ﺒﺎﻟﻌﻤﻝ؟ اتﺨﺘﺒﺎر إﺠراء ﻫﻝ ﺨﻀﻌت ﻹ-91
  ﻻ                                  ﻨﻌم               
 ﻩ اﻻﺨﺘﺒﺎرات؟ذﻫ ﻛﺎﻨت اﺠﺎﺒﺘك ﺒﻨﻌم,ﻤﺎﻨوع اإذ
  ﻛﺘﺎﺒﻴﺔ اﺨﺘﺒﺎرات •
  euqinhcet-ohcysp  ﻛوﺘﻘﻨﻴﺔﻴﺴ ﺨﺘﺒﺎراتإ •
  أداﺌﻴﺔ ﺨﺘﺒﺎراتا •
 .............................................................................. ﻛرﺘذرى ﺨأ
 ﺠراء اﻻﺨﺘﺒﺎرات ﻟك؟ﺈﻤن ﻗﺎم ﺒ -02
    ﻤدﻴر اﻟﻤؤﺴﺴﺔ
    رﺌﻴس ﻤﺼﻠﺤﺔ اﻟﻤوارد اﻟﺒﺸرﻴﺔ
  ﻤن ﺨﺎرج اﻟﻤؤﺴﺴﺔ ﻟﺠﺎن ﻤﺨﺘﺼﺔ
 ........ﻛر........................................................................ذﺨرى ﺘ ّأ-
 ﻩ اﻻﺨﺘﺒﺎرات دورا ﻓﻲ اﻟﻛﺸف ﻋن ﺒﻌض اﻟﻘدرات ﻟدى اﻟﻤﺘرﺸﺤﻴن؟ذﻫﻝ ﻟﻬ،ﻴكﺤﺴب رأ-12
  ﻻ                                       ﻨﻌم          
 ؟ﻩ اﻟﻘدراتذﻤﺎﻫﻲ ﻫ، ﺠﺎﺒﺘك ﺒﻨﻌمإﻛﺎﻨت  اذإ
  اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻤﻝ •
  اﻟرﻏﺒﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻝ •
  ﻛﺎءذدرﺠﺔ اﻟ •
 ...............................ﻛر........................................................ذﺘﺨرى أ
 ﻩ اﻻﺨﺘﺒﺎرات ﺒﺸﻔﺎﻓﻴﺔ؟ذﻫﻝ ﺘطﺒق ﻫ-22
 ﻻ                           ﻨﻌم         
 : ﻟﻰإﻟك ذﻓﻬﻝ ﻴرﺠﻊ  ،ﺠﺎﺒﺔ ﺒﻼا ﻛﺎﻨت اﻹذإ-
 ﻴﻌﺘﺒر اﻻﺨﺘﺒﺎر ﺸﻛﻠﻲ ﻓﻘط-
 ﻤﻊ ﺘﺨﺼﺼك اﻻﺨﺘﺒﺎرﺴﺌﻠﺔ أﻤﺔ ءﻋدم ﻤﻼ-
 ﻓﻲ ظروف ﻏﻴر ﻤﻼﺌﻤﺔ اﻻﺨﺘﺒﺎرﺠراء إ-
 ............................................ﻛر...........................................ذﺨرى ﺘأ
 ﺠري ﻟك ﻓﺤص طﺒﻲ؟ﻟﻠﻤراﺤﻝ اﻟﺴﺎﺒﻘﺔ, ﻫﻝ أ واﺠﺘﻴﺎزك ،اﻻﺨﺘﺒﺎرﺒﻌد ﻨﺠﺎﺤك ﻓﻲ -32
 ﻻ                              ﻨﻌم            
 ا اﻟﻔﺤص؟ﺒﺈﺠراء ﻫذﺠﺎﺒﺘك ﺒﻨﻌم ﻤن ﻗﺎم ا ﻛﺎﻨت إإذ
  طﺒﻴب اﻟﻤؤﺴﺴﺔ •
  طﺒﻴب ﺨﺎرج اﻟﻤؤﺴﺴﺔ •
ظروف ﻛد ﻤن ﻗدرﺘك ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻤﻝ ﺄاﻟﺘ ﻫو، ﺠراء اﻟﻔﺤص اﻟطﺒﻲ ﻟكاﻟﻬدف ﻤن إ أنﻫﻝ ﺘﻌﺘﻘد -42
 ؟ اﻟﻌﻤﻝ
 ﻏﻴر ﻤواﻓق ﺘﻤﺎﻤﺎ      ﻏﻴر ﻤواﻓق      ﻏﻴر ﻤﺘﺄﻛد         ﻤواﻓق        ﻤواﻓق ﺘﻤﺎﻤﺎ
 ﻟﻰ ﻓﺘرة ﺘﺠرﻴﺒﻴﺔ؟ﻫﻝ ﺨﻀﻌت ﻤﺒﺎﺸرة ﺒﻌد ﺘﻌﻴﻴﻨك إ-52
                         ﻻ                             ﻨﻌم          
 ﻲ ﻤدﺘﻬﺎ؟ـــــــﻫﺎ ــــﻤ ،ﺠﺎﺒﺘك ﺒﻨﻌمإﻛﺎﻨت  اذإ
                  ﺴﻨﺔ ﻓﺄﻛﺜر                   ﺸﻬر أ 6
 ﻩ اﻟﻔﺘرة اﻟﺘﺠرﻴﺒﻴﺔ؟ﻟﻬذ رأﻴكﻟﻤﺎذا ﺨﻀﻌت ﻓﻲ  -62
 ﺒﻬدف اﻛﺘﺴﺎب ﺨﺒرات ﻓﻲ اﻟﻤﻴدان •
 ﻓﻲ ﻋﻤﻠكﺘﻘﻴﻴم ﻤدى ﻨﺠﺎﺤك  •
 ﻟﺘﻌرﻴﻔك ﺒظروف ﻋﻤﻠك اﻟﺠدﻴد •
 دﻤﺘك ﺒﻌﻤﻠك اﻟﺠدﻴءﻛد ﻤن ﻤدى ﻤﻼﺄﻟﻠﺘ •
 داء ﻋﻤﻠكأﻓﻲ ﻤﻨﺼﺒك ﻓﻲ ﺤﺎﻝ ﻋدم ﻨﺠﺎﺤك ﻓﻲ  ﺘﺜﺒﻴﺘكك وﻋدم ﺒﻌﺎدﻤﻛﺎﻨﻴﺔ اﺴﺘإ •
اﺨﺘﻴﺎر ﺠراءات ﻋﻤﻠﻴﺔ واﻀﺤﺔ اﻟﻤﻌﺎﻟم ﻓﻲ إن اﻟﻤؤﺴﺴﺔ ﺘﻌﺘﻤد ﻋﻠﻰ ﻫﻝ ﺘرى أ،ﺒﺼراﺤﺔ-72
 ؟اﻟﺠدد ﻓرادوﺘﻌﻴﻴن اﻷ
 ﻏﻴر واﻀﺤﺔ ﺘﻤﺎﻤﺎ        ﻏﻴر واﻀﺤﺔ         واﻀﺤﺔ ﺒﻘدر ﻛﺎف          واﻀﺤﺔ ﺘﻤﺎﻤﺎ
 ..............................................رأﻴك؟...................ﻓﻲ ﺤﺎﻟﺔ ﻏﻴر واﻀﺤﺔ ﺘﻤﺎﻤﺎ ﻟﻤﺎذا ﻓﻲ 
 ﺘﺤﺴﻴن ﻤﺴﺘوى اﻟﺨدﻤﺎت اﻟﻤﻘدﻤﺔ  اﻟﻤﻌﺎﻴﻴر اﻟﻤوﻀوﻋﻴﺔ و : اﻟﻤﺤور اﻟﺜﺎﻟث
 ﻓراد ﻋﻠﻰ ﻤﻌﺎﻴﻴر ﻤوﻀوﻋﻴﺔ؟ﺔ ﻓﻲ اﺨﺘﻴﺎر اﻷﻫﻝ ﺘﻌﺘﻤد اﻟﻤؤﺴﺴ-82
 أﺒدا                ﻨﺎدرا أﺤﻴﺎﻨﺎ                   ﻏﺎﻟﺒﺎ             داﺌﻤﺎ
 ؟ر اﻟﺘﻲ ﺘم اﺨﺘﻴﺎرك ﻋﻠﻰ أﺴﺎﺴﻬﺎاﻟﻤﻌﺎﻴﻴ أﻫم ﻤﺎ ﻫﻲ  -92
 اﻟﻤﺴﺘوى اﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻲ •
 اﻟﺨﺒرة اﻟﻤﻬﻨﻴﺔ •
 اﻟﻛﻔﺎءة •
 ﺒﻌض اﻟﺨﺼﺎﺌص اﻟﺠﺴﻤﻴﺔ •
 ﺠﻨﺒﻴﺔﺘﻘﺎن اﻟﻠﻐﺎت اﻷإ •
 .................................................................. ﻛرذﺨرى ﺘأ
ﺘﺴﺎﻫم ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴن ﻨوﻋﻴﺔ اﻟﺨدﻤﺔ  اﻻﺨﺘﻴﺎرﻓﻲ  أﺴﺎﺴﻲ ﻛﻤﻌﻴﺎر اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ اﻟﺸﻬﺎدة ﻫﻝ-03
 اﻟﻤﻘدﻤﺔ؟
  أﺒدا                  ﻨﺎدرا                 أﺤﻴﺎﻨﺎ                ﻏﺎﻟﺒﺎ              داﺌﻤﺎ   
 ﻓراد ﻋﻠﻰ ﻤﻌﻴﺎر اﻟﻛﻔﺎءة؟اﻷ اﺨﺘﻴﺎرﻫﻝ ﺘﻌﺘﻤد اﻟﻤؤﺴﺴﺔ ﻓﻲ -13
 ﻻ                               ﻨﻌم      
 ؟ﺘﻌﻨﻲ ﻟك اﻟﻛﻔﺎءة ذاﻓﻤﺎﺠﺎﺒﺘك ﺒﻨﻌم ا ﻛﺎﻨت إذإ
 ﻋﻠﻰ اﻨﺠﺎز اﻟﻤﻬﺎم اﻟوظﻴﻔﻴﺔ ﺒدﻗﺔ وﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟﻤﺤدد اﻟﻘدرة •
 ﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻴدﻴﺔ اﻟﻤﻬﺎم ﺒﺤرﻓﺄﺘ •
 ﻤﺘﻼك ﻤﻬﺎرات ﻤﺘﻨوﻋﺔا •
 داء ﻤﺘﻤﻴز ﻓﻲ اﻟﻤﻴدانأاﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ ﺘﻘدﻴم  •
 ﻛﺜر ﻤن ﻤﻨﺼب واﺤداﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻤﻝ ﻓﻲ أ •
 ..........................................................ﻛر.......................................ذﺨرى ﺘأ
ﻗﻝ ﺄﻤﻛﺎﻨﻪ ﺘﻘدﻴم اﻟﺨدﻤﺔ ﺒﺈﺒ ﺒﺎﻟﻛﻔﺎءة ﻩ اﻟﺨﺼﺎﺌص اﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔﻫذ  ي ﺘﺘوﻓر ﻓﻴﻪذﻫﻝ اﻟﺸﺨص اﻟ-23
 ﺘﻛﻠﻔﺔ وزﻤن ﻤﻤﻛن؟
 ﺒداأ                  ﻨﺎدرا                 ﺤﻴﺎﻨﺎ أ                ﻏﺎﻟﺒﺎ                 داﺌﻤﺎ 
 ﻫﻝ ﺘﻤﺘﻠك ﺨﺒرة ﺴﺎﺒﻘﺔ ﻓﻲ ﻤﺠﺎﻝ ﻋﻤﻠك؟-33
 ﻻ                             ﻨﻌم    
 اﻟﺘﻲ اﻛﺘﺴﺒﺘﻬﺎ ﺴﺎﺒﻘﺎ ﻓﻲ؟ﺠﺎﺒﺘك ﺒﻨﻌم ﻓﻬﻝ ﺴﺎﻫﻤت ﻫدﻩ اﻟﺨﺒرة ا ﻛﺎﻨت إذإ
 ﺴﻬوﻟﺔ ﻤواﻛﺒﺔ اﻟﺘطور اﻟﺤﺎﺼﻝ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘوى اﻟﺨدﻤﺔ
 ظروف اﻟﻌﻤﻝ اﻟﻤﺤﻴطﺔاﻻﻨدﻤﺎج ﺒﺴﻬوﻟﺔ ﻤﻊ 
 اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻻﻨدﻤﺎج ﻀﻤن ﻓرﻴق اﻟﻌﻤﻝ
 اﻟﺘﺤﻛم اﻟﺠﻴد ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻝ ﻋﻠﻰ اﻟﻘدرة
  اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ ﺘطوﻴر اﻟﻌﻤﻝ ﻤن ﺨﻼﻝ اﻟﻤﻬﺎرات اﻟﻤﻛﺘﺴﺒﺔ
 ...................................................ﺨرى ﺘذﻛر.............................................أ
 ؟ﺴﺔ  اﻟﺨﺼﺎﺌص اﻟﺠﺴﻤﻴﺔ ﻓﻲ اﺨﺘﻴﺎر اﻷﻓرادﺘراﻋﻲ اﻟﻤؤﺴﻫﻝ -43




 ﻓﻬﻝ ﻫذﻩ اﻟﺨﺼﺎﺌص ﺘﺨص:إذا ﻛﺎﻨت إﺠﺎﺒﺘك ﺒﻨﻌم 
  نراﻋﻴذﻗوة اﻟ •
 اﻟطوﻝ •
 دﻗﺔ وﻗوة اﻟﺒﺼر •
 .........................................................................ﻛر......................ﺘذﺨرى أ
ﺒﺎﻟﻤؤﺴﺴﺔ ﻛﻤﺼﻠﺤﺔ اﻟﺸﺤن واﻟﺘﻔرﻴﻎ وﻤﺼﻠﺤﺔ اﻷﺸﻐﺎﻝ....إﻟﺦ  ن ﺒﻌض اﻟﻤﺼﺎﻟﺢأﻨﻌﻠم -53
 ﻝ ﻴﺴﺎﻋد ذﻟك ﻋﻠﻰ:ﻓﻬ ج اﻟﻌﻤﻝ ﺒﻬﺎ إﻟﻰ ﺘوﻓر ﻫذﻩ اﻟﺨﺼﺎﺌص؛ﻴﺤﺘﺎ
 ﺘﺴﻠﻴم اﻟﺒﻀﺎﺌﻊ ﺘﺴرﻴﻊ •
 ﺘﺤﻤﻝ ظروف اﻟﻌﻤﻝ •
 اﻟﺘﻘﻠﻴﻝ ﻤن اﻟﺤوادث اﻟﻤﻬﻨﻴﺔ •
 ﺘذﻛر......................................................................أﺨرى 
 ؟ ﻤن ﺠﻨﺴﻴﺎت ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻴﺘﻌﺎﻤﻠون ﻤﻊ اﻟﻤؤﺴﺴﺔ ﻫﻝ ﻫﻨﺎك ﻋﻤﻼء-63
 ﻻ                               ﻨﻌم     
 ؟ اﻟﻠﻐﺔ اﻟﺘﻲ ﻴﺘواﺼﻝ ﺒﻬﺎ ﻤﻌﻬم ﺒﻌض اﻟﻤﺼﺎﻟﺢ إذا ﻛﺎﻨت إﺠﺎﺒﺘك ﺒﻨﻌم ، ﻓﻤﺎﻫﻲ
 ﻴطﺎﻟﻴﺔ اﻹ                    ﺴﺒﺎﻨﻴﺔ اﻹ                اﻟﻔرﻨﺴﻴﺔ                   اﻹﻨﺠﻠﻴزﻴﺔ 
 .........أﺨرى ﺘذﻛر .......................................................................
 ؟اﻷﺠﺎﻨب ﻫﻝ ﺘﻌﺘﻘد أن إﺘﻘﺎن اﻟﻌﺎﻤﻝ ﻷﻛﺜر ﻤن ﻟﻐﺔ أﺠﻨﺒﻴﺔ ﻴﺴﻬﻝ ﻟﻪ اﻟﺘﻌﺎﻤﻝ ﻤﻊ اﻟﻌﻤﻼء-73
   طﻼﻗﺎإد ﻘﻻ أﻋﺘ         ﻻ أﻋﺘﻘد           ﻤﺤﺎﻴد      اﻟﺸﻲءأﻋﺘﻘد ﺒﻌض        أﻋﺘﻘد ﺒﺸدة
 ؟ﻤﺎ رأﻴك ﻓﻲ ﻨوﻋﻴﺔ اﻟﺨدﻤﺎت اﻟﻤﻘدﻤﺔ ﻟﻠﻌﻤﻼء ﺒﺎﻟﻤؤﺴﺴﺔ -83
 ﻏﻴر ﻛﺎﻓﻴﺔ                          ﻤﺘوﺴطﺔ                    ﻤﻘﺒوﻟﺔ    
 ﻟﻤﺎذا؟............................................................ﻓﻲ ﺤﺎﻟﺔ ﻏﻴر ﻛﺎﻓﻴﺔ 
 ﻤﻌﺎﻴﻴر اﻟﻤوﻀوﻋﻴﺔ ﻓﻲ اﺨﺘﻴﺎرﺘرى ﻓﻌﻼ أن ﻟﻬذﻩ اﻟ ﺒﺎﻋﺘﺒﺎرك ﻋﻀو ﻓﻲ اﻟﻤؤﺴﺴﺔ ، ﻫﻝ -93
 (ﺘﺤﺴﻴن اﻟﺨدﻤﺔ وزﻴﺎدة ﻤﺴﺘوى اﻷداء ) دور ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴق اﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ اﻷﻓراد
 دور ﻀﻌﻴف                        دور ﻤﺘوﺴط                    دور ﻛﺒﻴر
 ﻛﻴف ذﻟك؟........................................................ﻓﻲ ﺠﻤﻴﻊ اﻟﺤﺎﻻت 
 
 واﻻﺴﺘﻘرار اﻟوظﻴﻔﻲ. ﻟﻤﺤور اﻟراﺒﻊ :  اﻟﺨﺼﺎﺌص اﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ا
 ؟ﻗﺒﻝ اﻟﺘﺤﺎﻗك ﺒﻤﻨﺼب اﻟﻌﻤﻝ (neitertnE) ﻫﻝ أﺠرﻴت ﻟك ﻤﻘﺎﺒﻠﺔ -04
  ﻻ                                     ﻨﻌم             
 اﻷﺴﺌﻠﺔ اﻟﻤطروﺤﺔ ﻓﻲ اﻟﻤﻘﺎﺒﻠﺔ ﺘدور ﺤوﻝ: اﻹﺠﺎﺒﺔ ﺒﻨﻌم ﻓﻬﻝ ﻛﺎﻨت إذا
  اﻟﺜﻘﺎﻓﺔ اﻟﻌﺎﻤﺔ •
  أﺴﺌﻠﺔ ﺸﺨﺼﻴﺔ  •
  أﺴﺌﻠﺔ ﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒطﺒﻴﻌﺔ اﻟﻌﻤﻝ ﺒﺎﻟﻤؤﺴﺴﺔ •
 ................................................أﺨرى ﺘذﻛر...............................................
 ﻟﻤﺎذا أﺠرﻴت ﻟك اﻟﻤﻘﺎﺒﻠﺔ ﻓﻲ اﻋﺘﻘﺎدك؟-14
  ﻟﻤﻌرﻓﺔ ﻤدى رﻏﺒﺘك ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻝ ﺒﺎﻟﻤؤﺴﺴﺔ •
  ﺒﻬدف اﻟﻛﺸف ﻓﻲ ﺒﻌض ﻤﻌﺎرﻓك وﻗدراﺘك •
  ﺎر ﻤدى ﺼدﻗكﻻﺨﺘﺒ •
  ﻟﺘﻘﻴﻴم ﻛﻔﺎءﺘك •
  اﺴﺘﻌداداﺘك وﻟﻤﻌرﻓﺔ ﺸﺨﺼﻴﺘك   •
 ...........................................................................أﺨرى ﺘذﻛر....................
 ﻫﻝ ﺘﺴﺎﻫم ﺤﻘﺎ رﻏﺒﺘك اﺘﺠﺎﻩ اﻟﻌﻤﻝ اﻟذي ﺘﻤﺎرﺴﻪ ﻓﻲ زﻴﺎدة ارﺘﺒﺎطك ﺒﺎﻟﻌﻤﻝ؟-24
 ﻫمﺘﺴﺎ ﻻ             ﺒدرﺠﺔ ﻀﺌﻴﻠﺔ       ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ         ﺘﺴﺎﻫم ﺒدرﺠﺔ ﻛﺒﻴرة 
 ﻤﻊ ﻓرﻴق ﻋﻤﻠك؟ ﻫﻝ ﺘﺠد  ﺴﻬوﻟﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻝ -34
         أﺒدا               ﻨﺎدرا            أﺤﻴﺎﻨﺎ               ﻏﺎﻟﺒﺎ                داﺌﻤﺎ 
 ؟اﻟﻌﻤﻝ ذﺤﺒ ّﻫﻝ ﺘ ُ -44
   اﻻﺜﻨﺎن ﻤﻌﺎ               اﻟﻌﻤﻝ ﺒﻤﻔردك             ﻤن ﻓرﻴقﻀ 
 .................................................................ﻓﻲ ﺠﻤﻴﻊ اﻟﺤﺎﻻت ﻴﺴﺄﻝ ﻟﻤﺎذا؟..........
 ﺘﻛﻴﻔك ﻤﻌﻬم؟ ﺒﺴرﻋﺔ ﻓﻲﻫﻝ ﺘﻌﺘﻘد أن ﻗدرﺘك ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻤﻝ ﻀﻤن ﻓرﻴق ﻴﺴﺎﻫم  -54
     إطﻼﻗﺎ ﻴﺴﺎﻫم ﻻ          ﻴﺴﺎﻫم  ﻻ         ﻤﺤﺎﻴد         ﺴﺎﻫم ﺒﻌض اﻟﺸﻲء      ﻴﺴﺎﻫم ﺒﺸدة
       
 ﻴﻪ؟ﻨﺤو اﻟﻌﻤﻝ اﻟذي ﺘؤذﻫو اﻨطﺒﺎﻋك  ﻤﺎ -64
  ﻨطﺒﺎع ﺴﻠﺒﻲإ                       ﻨطﺒﺎع اﻴﺠﺎﺒﻲ إ   
 ﻹﻴﺠﺎﺒﻲ ﻓﻬﻝ ﻴﺴﺎﻫم ذﻟك ﻓﻲ:ا اﻻﻨطﺒﺎعﻓﻲ ﺤﺎﻟﺔ 
 ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻝ اﻻﺴﺘﻤرار •
 اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻤﻝ اﻟظروف اﻟﻤﺤﻴطﺔ ﺒﺎﻟﻌﻤﻝ •
 ﻋدم ﺘرك اﻟﻌﻤﻝ •
 ............................................................اﻟﺴﻠﺒﻲ ﻟﻤﺎذا؟............... اﻻﻨطﺒﺎعﻓﻲ ﺤﺎﻟﺔ 
 ك ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻝ؟ﺌﻫﻲ ﻋﻼﻗﺘك ﻤﻊ زﻤﻼ  ﻤﺎ -74
  ﺴﻴﺌﺔ ﺠدا                        ﺴﻴﺌﺔ                      ﻤﻘﺒوﻟﺔ                     ﺠﻴدة
 ...............................................................ﻓﻲ ﺤﺎﻟﺔ ﺴﻴﺌﺔ ﺠدا ﻟﻤﺎذا؟.................
 ﻫﻝ  ﺘﺠد ﺴﻬوﻟﺔ ﻓﻲ اﻟﺘﻌﺎﻤﻝ ﻤﻌﻬم؟ -84
 أﺒدا              ﻨﺎدرا               أﺤﻴﺎﻨﺎ                  ﻏﺎﻟﺒﺎ           داﺌﻤﺎ
 ﻝ ﺘؤدﻴﻪ وأﻨت:ﻬإذا وﻛﻝ ﻟك اﻟﻘﻴﺎم ﺒﻌﻤﻝ ﻤﺎ ﻓ-94
 ﻻ ﺘؤدﻴﻪ                      ﺘؤﺠﻠﻪ                   ﻤﻛرﻩ                     راض
 ﻀﺎﻓﻴﺔ؟اﻟﻘﻴﺎم ﺒﺄﻋﻤﺎﻝ إﺼراﺤﺔ، ﻫﻝ ﺘﺒﺎدر ﻓﻲ ﺒ-05
 أﺒدا                   ﻨﺎدرا             أﺤﻴﺎﻨﺎ              ﻏﺎﻟﺒﺎ          داﺌﻤﺎ 
 ﻴزﻴد ﻤن اﻨدﻤﺎﺠك ﻤﻊ أﻫداف اﻟﻤؤﺴﺴﺔ؟ اﻟزﻤﻼء، ﻫﻝ ﺘﻌﺘﻘد أن ﺴﻬوﻟﺔ ﺘﻌﺎﻤﻠك ﻤﻊ -15
 ﻻ أﻋﺘﻘد إطﻼﻗﺎ      ﻻ أﻋﺘﻘد       ﻤﺤﺎﻴد          ﺒﻌض اﻟﺸﻲء أﻋﺘﻘد       أﻋﺘﻘد ﺒﺸدة
 ﻟﻤؤﺴﺴﺔ؟ﻤن ا ﺒﺼراﺤﺔ، ﻫﻝ ﺘﻠﺘزم ﺒﻤواﻋﻴد اﻟدﺨوﻝ واﻟﺨروج -25
  أﺒدا          ﻨﺎدرا                أﺤﻴﺎﻨﺎ                 ﻏﺎﻟﺒﺎ                   داﺌﻤﺎ
 ي ﻋﻤﻠك ﻓﻲ وﻗﺘﻪ؟ﻋﻨد ﻏﻴﺎب ﻤﺴؤوﻟك اﻟﻤﺒﺎﺸر ﻓﻬﻝ ﺘؤذ-35
  أﺒدا          ﻨﺎدرا                  أﺤﻴﺎﻨﺎ                ﻏﺎﻟﺒﺎ                    داﺌﻤﺎ
 ؟ﻫﻝ ﺘطﺎﻟﻊ ﻴوﻤﻴﺎ اﻟﺠراﺌد اﻟﻴوﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﻛﺎن ﻋﻤﻠك -45
   أﺒدا            ﻨﺎدرا                 أﺤﻴﺎﻨﺎ                  ﻏﺎﻟﺒﺎ                   داﺌﻤﺎ
 
 ﻋن ﻋﻤﻠك ﺒدون ﺴﺒب ﻤوﻀوﻋﻲ؟ ﺒﺼراﺤﺔ ﻫﻝ ﺴﺒق وأن ﺘﻐﻴﺒت -55
 ﻻ                                      ﻨﻌم                
 إذا ﻛﺎﻨت اﻹﺠﺎﺒﺔ ﺒﻨﻌم ﻓﻛﻴف ﺘﺘﻌﺎﻤﻝ اﻹدارة ﻤﻌك؟
 ءﻻﺸﻲ          اﻻﺴﺘﻔﺴﺎراﺴﺘﻤﺎرة       إﻨذار ﺸﻔوي          إﻨذار ﻛﺘﺎﺒﻲ           ﻋﻘوﺒﺔ
 ﻫﻝ ﻟﻠﻀﻤﻴر اﻟﻤﻬﻨﻲ دور ﻓﻲ اﻟﺘﻘﻠﻴﻝ ﻤن ﺒﻌض اﻟﺴﻠوﻛﺎت اﻟﺴﻴﺌﺔ  ﻓﻲ ﻤﺠﺎﻝ ﻋﻤﻠك؟ -65
  ﻀﻌﻴف ﺠدا                 دور ﻀﻌﻴف       دور ﻤﺘوﺴط                 ﺠدا ور ﻛﺒﻴرد
 ك ﻟﻠﻤؤﺴﺴﺔ؟ﺌﻓﻲ زﻴﺎدة ﺸﻌورك ﺒﺎﻨﺘﻤﺎ دورﻫﻝ ﺘﻌﺘﻘد ﻓﻌﻼ أن ﻟﻤؤﻫﻼﺘك اﻟﺸﺨﺼﻴﺔ  -75
 دور ﻀﻌﻴف ﺠدا             دور ﻀﻌﻴف            دور ﻤﺘوﺴط             دور ﻛﺒﻴر
 ﺘﺤﻘﻴق  اﻷﻫداف؟ ﺘﺄﺜﻴرﻫﺎ ﻋﻠﻰ درﺠﺔﻏﻴر اﻟﻤوﻀوﻋﻴﺔ و  اﻻﻋﺘﺒﺎراتاﻟﻤﺤور اﻟﺨﺎﻤس : 
اﻟﻤﺘرﺸﺤﻴن ﺒﻛﻝ ﺼراﺤﺔ، ﻫﻝ ﺘﺘدﺨﻝ ﺒﻌض اﻟﻤﻌﺎﻴﻴر ﻏﻴر اﻟﻤوﻀوﻋﻴﺔ ﻓﻲ اﺨﺘﻴﺎر -85
 ﺒﺎﻟﻤؤﺴﺴﺔ؟
 دريأﻻ                             ﻻ                            ﻨﻌم                 
 ﻏﻴر اﻟﻤوﻀوﻋﻴﺔ؟ اﻻﻋﺘﺒﺎراتﻩ ﻫﻲ ﻫذ ﺠﺎﺒﺘك ﺒﻨﻌم، ﻓﻤﺎإا ﻛﺎﻨت إذ
 اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺸﺨﺼﻴﺔ •




 طراف ﺨﺎرﺠﻴﺔأﺘدﺨﻝ  •
  .......................................................................ﻛر..........................ﺘذ أﺨرى
 ﻫﻝ ﺘﺘﺤﻤﻝ ﻤﺎ ﻴﺘرﺘب ﻋﻠﻰ ﺘوﻟﻴك ﻤﻬﺎم أﻴﺔ ﻤﺴؤوﻟﻴﺔ؟ -95
 ﻻ أﺘﺤﻤﻠﻬﺎ إطﻼﻗﺎ           ﻻ أﺘﺤﻤﻠﻬﺎ           ﻻ أﺒﺎﻟﻲ         أﺘﺤﻤﻠﻬﺎ          أﺘﺤﻤﻠﻬﺎ ﺘﻤﺎﻤﺎ
 ادون أن ﻴﻛوﻨو  ﻨﻔدت طﻠﺒﺎت ﻏﻴر ﻗﺎﻨوﻨﻴﺔ ﻟﺼﺎﻟﺢ ﺘوظﻴف أﺸﺨﺎصﻫﻝ ﺴﺒق وأن  -06
 ﻤﺴﺘﺤﻘﻴن ﻟﻬﺎ؟
 ﻻ                                  ﻨﻌم               
 ذﻟك راﺠﻊ إﻟﻰ: إذا ﻛﺎﻨت إﺠﺎﺒﺘك ﺒﻨﻌم ﻓﻬﻝ
 ﻋدم ﺘﺤﻤﻝ اﻟﻤﺴؤوﻟﻴﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻝ •
 ﺒﺎﻟﻘواﻨﻴن اﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻟﺘوظﻴف اﻻﻟﺘزامﻋدم  •
 ﻋﻼﻗﺎت ﺸﺨﺼﻴﺔ ﺒﻐرض ﺘﻛوﻴن •
 ................................................أﺨرى ﺘذﻛر...............................................
ﻟﻠذﻴن ﻴﻘﻴﻤون ﺒﺎﻟﻤدﻴﻨﺔ اﻟﺘﻲ ﺘوﺠد ﺒﻬﺎ ﻴﻛون ﻫﻝ ﺘﻌﺘﻘد أن اﻷوﻟوﻴﺔ ﻓﻲ اﺨﺘﻴﺎر اﻷﻓراد -16
 ؟اﻟﻤؤﺴﺴﺔ
 إطﻼﻗﺎﻻ أﻋﺘﻘد           ﻻ أﻋﺘﻘد        ﻤﺤﺎﻴد           ءاﻋﺘﻘد ﺒﻌض اﻟﺸﻲ        أﻋﺘﻘد ﺒﺸدة
اﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﻋﻠﻰ ﺘﻐﻠﻴب اﻟﻤﺼﻠﺤﺔ اﻟﺸﺨﺼﻴﺔ  إﻟﻰؤدي ﻴﻫﻝ اﻋﺘﻤﺎد اﻟﺠﻬوﻴﺔ ﻓﻲ اﻟﺘوظﻴف -26
 اﻟﻌﺎﻤﺔ؟
 طﻼﻗﺎإ               ﻨﺎدرا               ﺤﻴﺎﻨﺎأ             ﻏﺎﻟﺒﺎ              داﺌﻤﺎ          
 طراف ﺘﺘدﺨﻝ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻻﺨﺘﻴﺎر اﻟﻤﻬﻨﻲ ﺒﻬدف ﺘوظﻴف اﻗرﺒﺎﺌﻬم؟ﻫﻨﺎك ﺒﻌض اﻷ-36
 ﻻ                                               ﻨﻌم        
 : ﺠﺎﺒﺘك ﺒﻨﻌم ﻓﻬﻝ ﻴزﻴد دﻟك ﻤن ﺤدةإا ﻛﺎﻨت إذ
  واﻟﻌﻤﺎﻝ اﻟﺼراﻋﺎت ﺒﻴن اﻟﻌﻤﺎﻝ •
 دارةﻹااﻟﺼراع ﺒﻴن اﻟﻌﻤﺎﻝ و  •
 دارﻴﺔاﻟﺼراع ﺒﻴن اﻟﻤﺼﺎﻟﺢ اﻹ •
 ......................................................................ﺘذﻛرﺨرى أ
ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ اﻟﺘوظﻴف ﻋﻠﻰ ﺘﺸوﻴﻪ ﺴﻤﻌﺔ اﻟﻤؤﺴﺴﺔ أطراف ﺨﺎرﺠﻴﺔ ﻓﻲ ﻨظرك ﺘدﺨﻝ  ﻴؤﺜرﻫﻝ -46
 ﻟدى اﻟﻤﺠﺘﻤﻊ؟
 ﻤطﻠﻘﺎﻻ ﻴؤﺜر            ﺒدرﺠﺔ ﻀﻌﻴﻔﺔ ﻴؤﺜر        ﺒدرﺠﺔ ﻤﺘوﺴطﺔ ﻴؤﺜر        ﻴؤﺜر ﺒدرﺠﺔ ﻛﺒﻴرة 
 ﺒﺎﻟﻤؤﺴﺴﺔ؟  نﻓﻲ اﻟﺘوظﻴف ﺒﻴن اﻟﺠﻨﺴﻴﻫﻨﺎك ﺘﻤﻴﻴز ﻫﻝ -56
      ﻻ                                         ﻨﻌم           
 
 
 : ﻟﻰإﻟك راﺠﻊ ذا ﻛﺎﻨت اﺠﺎﺒﺘك ﺒﻨﻌم ﻓﻬﻝ إذ
 ﻋدم اﻟﻌداﻟﺔ واﻟﻤﺴﺎواة ﻓﻲ اﻟﺘوظﻴف •
 ﻨﺎثوﻟوﻴﺔ ﻓﻲ اﻟﺘوظﻴف ﻟﻺﻋطﺎء اﻷإ •
 ﺘوظﻴف اﻟﻌﻨﺼر اﻟﻨﺴوي ذﺤﺒﺒﺎﻟﻤؤﺴﺴﺔ اﻟﺘﻲ ﺘ ﻫﻨﻴﺎتﺘواﺠد وزﺤف ﺒﻌض اﻟذ •
 ﺨرأطﺒﻴﻌﺔ اﻟﻌﻤﻝ ﺒﺎﻟﻤؤﺴﺴﺔ ﻴﻔرض ﺘرﺠﻴﺢ ﺠﻨس ﻋﻠﻰ  •
 ﻛر.....................................................................ﺘذﺨرى أ
ا اﻟﺘﻤﻴﻴز ﺒﻴن اﻟﺠﻨﺴﻴن ﻴؤﺜر ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘوى اﻟروح اﻟﻤﻌﻨوﻴﺔ ﻟدى ذن ﻫأﻫﻝ ﺘﻌﺘﻘد  -66
 اﻟﻤﺘرﺸﺤﻴن؟
 طﻼﻗﺎإ                  ﻨﺎدرا             ﺤﻴﺎﻨﺎ أ                 ﻏﺎﻟﺒﺎ              داﺌﻤﺎ
 داءاﻟﻤﻌﺎﻴﻴر اﻟﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻟﺜﻘﺎﻓﺔ اﻟﻤؤﺴﺴﺔ وزﻴﺎدة ﻤﻌدﻝ اﻷ: ﺤور اﻟﺴﺎدسﻤاﻟ
 ؟اﺨﺘﻴﺎر اﻟﻔرد ﻋن طرﻴق أﺤد ﻤﻌﺎرﻓﻪ اﻟﻤوﺜوق ﺒﻬم ﺒﺎﻟﻤؤﺴﺴﺔﻟﻰ إاﻟﻤؤﺴﺴﺔ  ﺄﻫﻝ ﺘﻠﺠ-76
 دريأﻻ                                  ﻻ                                 ﻨﻌم       
 : ﻟﻰإﻟك ذﺒﻨﻌم ﻓﻬﻝ ﻴﻌود  إﺠﺎﺒﺘكا ﻛﺎﻨت إذ
 أﺸﺨﺎص ﻤﺤددﻴنأن ﺒﻌض اﻟﻤواﺼﻔﺎت ﺘﺘوﻓر ﻓﻲ  •
 ﺘﺤدﻴدا ﻋﻠﻴﻬم اﻻﻋﺘﻤﺎدن طﺒﻴﻌﺔ اﻟﻌﻤﻝ ﺒﺎﻟﻤؤﺴﺴﺔ ﻴﻔرض ﻷ •
 ﺒﻬدف رﺒﺢ اﻟوﻗت، و اﻟﺴرﻋﺔ ﻓﻲ ﺴد اﻟﻤﻨﺼب اﻟﺸﺎﻏر •
 ﻛر....................................................................ذﺨرى ﺘأ
 ؟اﻨﻀﺒﺎطﻬم ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻬم ﻩ اﻟﺴﻴﺎﺴﺔ ﻓﻲ اﺨﺘﻴﺎر ﻫؤﻻء ﻴزﻴد ﻤنذﻫﻝ اﻋﺘﻤﺎد اﻟﻤؤﺴﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﻫ-86
 طﻼﻗﺎإ                ﻨﺎدرا                ﺤﻴﺎﻨﺎأ                ﻏﺎﻟﺒﺎ               داﺌﻤﺎ 
 اﻟﻌﺎﻤﻠﻴن اﻟﺴﺎﺒﻘﻴن وﺘﻌﻴﻴﻨﻬم ﻤﺒﺎﺸرة ﺒﺎﻟﻤؤﺴﺴﺔ؟ أﺒﻨﺎءﻫﻝ ﺘﻘوم اﻟﻤؤﺴﺴﺔ ﺒﺎﺨﺘﻴﺎر -96
 طﻼﻗﺎإ                 ﻨﺎدرا                ﺤﻴﺎﻨﺎأ                ﻏﺎﻟﺒﺎ                داﺌﻤﺎ
 ﻬم ﻟﻠﻤؤﺴﺴﺔ؟ﺌﺒﻨﺎء اﻟﻌﺎﻤﻠﻴن اﻟﺴﺎﺒﻘﻴن ﻴزﻴد ﻤن درﺠﺔ وﻻ اﻟﻤؤﺴﺴﺔ ﻷ اﺨﺘﻴﺎرن أﻫﻝ ﺘﻌﺘﻘد -07
 طﻼﻗﺎإﻋﺘﻘد أﻻ        ﻋﺘﻘدأﻻ         ﻋﺘﻘد ﺒﻌض اﻟﺸﻲءأ      ﻋﺘﻘد ﺒﺸدةأ
 وﻟوﻴﺔ ﻓﻲ اﻟﺘوظﻴف ﻟﻠﻌﻤﺎﻝ ﻤن داﺨﻝ اﻟﻤؤﺴﺴﺔ؟ﺒﺎﻋﺘﻘﺎدك اﻷ ﻫﻝ ﺘﻌطﻲ اﻟﻤؤﺴﺴﺔ -17
 ﻻ                                       ﻨﻌم                       
 : ﺒﻨﻌم ﻓﻬﻝ ﻴزﻴد ذﻟك ﻤن إﺠﺎﺒﺘكإذا ﻛﺎﻨت 
 اﻟداﻓﻌﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤﻝ •
 اﻟروح اﻟﻤﻌﻨوﻴﺔ ارﺘﻔﺎع •
 اﻟﺘﻛﻴف ﻤﺒﺎﺸرة ﻤﻊ ﻤﺤﻴط اﻟﻌﻤﻝ •
 زﻴﺎدة اﻻﺴﺘﻘرار اﻟوظﻴﻔﻲ •
 أﺨرى ﺘذﻛر.........................................................................
 ﻓراد ﻴﻤﺘﻠﻛون ﻤؤﻫﻼت ﻤﺘﻨوﻋﺔ؟أ اﺨﺘﻴﺎر ﻫﻝ ﺘﻠﺠﺄ اﻟﻤؤﺴﺴﺔ إﻟﻰ-27
  ﻻ                                        ﻨﻌم              
 :إذا ﻛﺎن إﺠﺎﺒﺘك ﺒﻨﻌم
 ................................................ﻫﻲ أﻫم ﻫذﻩ اﻟﻤؤﻫﻼت؟......... ﻤﺎ 
 ﻛﺜر ﻤن ﻤﻨﺼب واﺤد؟أن ﻴﻌﻤﻝ ﻓﻲ اﻟﻔرد ﻟﻤؤﻫﻼت ﻋدﻴدة ﺘؤﻫﻠﻪ ﻷ  اﻤﺘﻼكن أﻫﻝ ﺘﻌﺘﻘد -37
  ﻻ                                      ﻨﻌم                
 ؟اﻟطرﻴﻘﺔ اﻟﻤﺜﻠﻰ ﻟﺘﺤﻔﻴز ﻫؤﻻء ﻟﻠﻌﻤﻝ ﻓﻲ أﻛﺜر ﻤن ﻤﻨﺼبﻫﻲ  ﺠﺎﺒﺔ ﺒﻨﻌم ، ﻓﻤﺎا ﻛﺎﻨت اﻹإذ
  ﻤﻨﺤﻬم ﻋدة ﻤﺴؤوﻟﻴﺎت و ﺼﻼﺤﻴﺎت •
 إﻋطﺎﺌﻬم ﻫﺎﻤش أﻛﺒر ﻤن اﻟﺤرﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺠﺎﻝ ﻋﻤﻠﻬم •
 ﻋدم ﻓرض اﻟرﻗﺎﺒﺔ اﻟﺼﺎرﻤﺔ و اﻟﻠﺼﻴﻘﺔ ﻋﻠﻴﻬم •
 ﻛر.......................................................................ذﺨرى ﺘأ
ﺘوﻓرﻫم ﻋﻠﻰ اﻟﻤﻌﺎﻴﻴر اﻟﻼزﻤﺔ ﻟﺸﻐﻝ ﻓراد ﺒﺎﻟﻤؤﺴﺴﺔ دون أ ﻴﺨﺘﺎرﺒﺼراﺤﺔ، ﻫﻝ ﻴﻤﻛن ان -47
 ﻤﻨﺎﺼﺒﻬم؟
 أﺒدا                     ﻨﺎدرا               أﺤﻴﺎﻨﺎ                ﻏﺎﻟﺒﺎ               داﺌﻤﺎ
 ؟ﻓراداﻷراض ﻋن اﻟﻤﻌﺎﻴﻴر اﻟﻤﻌﻤوﻝ ﺒﻬﺎ ﻓﻲ اﺨﺘﻴﺎر  أﻨتﻫﻝ -57
 ﺎﻏﻴر راض ﺘﻤﺎﻤ            ﻏﻴر راض            راض ﺒﻌض اﻟﺸﻲء            راض ﺘﻤﺎﻤﺎ
 ﻫﻝ ﺘﻔﻛر ﻓﻲ ﻤﻐﺎدرة اﻟﻤؤﺴﺴﺔ؟ إذا أﺘﻴﺤت ﻟك ﻓرﺼﺔ ﻟﻠﻌﻤﻝ ﻓﻲ ﻤؤﺴﺴﺔ أﺨرى -67
 ﻻ                                ﻨﻌم         
 .................................................................إذا ﻛﺎﻨت إﺠﺎﺒﺘك ﺒﻼ ﻟﻤﺎذا؟.................
 



























                  
     
 ﺍﻟﻣﺩﻳﺭﻳﺔ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ
 ﺍﻷﻣﻥ ﺍﻟﺩﺍﺧﻠﻲ ﻟﻠﻣﺅﺳﺳﺔ 
 ﺍﻟﺳﻛﺭﺗﺎﺭﻳﺔ 
 ﻣﺳﺅﻭﻝ ﺍﻟﺟﻭﺩﺓ  
 ﻣﺻﻠﺣﺔ ﺍﻟﻭﻗﺎﻳﺔ ﻭﺍﻷﻣﻥ   ﺧﻠﻳﺔ ﺍﻟﺗﺩﻗﻳﻕ  
 ﻣﺩﻳﺭ ﻋﺎﻡ ﻣﺳﺎﻋﺩ    ﻣﺩﻳﺭ ﻋﺎﻡ ﻣﺳﺎﻋﺩ   
 ﻣﺩﻳﺭ ﻗﻳﺎﺩﺓ ﺍﻟﻣﻳﻧﺎء    
 ﻣﺩﻳﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ    
ﻣﺩﻳﺭ ﺍﻟﻣﺎﻟﻳﺔ 
 ﻭﺍﻟﻣﺣﺎﺳﺑﺔ     
 ﻣﺩﻳﺭ ﺍﻟﺩﺭﺍﺳﺎﺕ 
 ﺍﻟﺗﺳﻭﻳﻕ ﻭ ﺍﻻﺗﺻﺎﻻﺕ      
 ﻣﺩﻳﺭ ﺍﻟﻣﺎﻟﻳﺔ ﻭﺍﻟﻣﺣﺎﺳﺑﺔ     
ﻣﺩﻳﺭﻳﺔ ﺃﺷﻐﺎﻝ 
 ﺍﻟﺷﺣﻥ ﻭ ﺍﻟﺗﻔﺭﻳﻎ     
ﻣﺩﻳﺭﻳﺔ ﺍﻟﺳﺣﺏ 
 ﺍﻟﺑﺣﺭﻱ     
 ﻣﺩﻳﺭﻳﺔ ﺍﻟﺻﻳﺎﻧﺔ     
 ﻣﺩﻳﺭﻳﺔ ﺍﻷﺷﻐﺎﻝ       
 ﻣﺩﻳﺭﻳﺔ ﺍﻷﻣﻥ       
 ﻣﺩﻳﺭﻳﺔ ﺃﻣﻼﻙ ﺍﻟﺩﻭﻟﺔ      
  :ﺛﺎﻟﺜﺎ: ﺩﻟﻴﻞ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ
ﺧﺎﺻﺔ ﻣﻦ ﻓﺌﺔ ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ، ﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﺃﻁﺮﺍﻑ ﻣﻌﻴﻨﺔ ﻭ ﺗﻌﻤﺪﻧﺎ ﻓﻲ ﺇﻋﺪﺍﺩﻧﺎ ﻟﻮﺳﻴﻠﺔ     
ﻻ ﻧﺴﺘﻄﻴﻊ ﺍﻟﺤﺼﻮﻝ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺨﺪﻡ ﻣﻮﺿﻮﻉ ﺩﺭﺍﺳﺘﻨﺎ، ﻭ ﻮﻣﺎﺕﻳﻌﺘﻘﺪ ﻓﻴﻬﻢ ﺇﻣﺪﺍﺩﻧﺎ ﺑﺎﻟﻤﻌﻠ
 ﻭﻓﻖ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻨﻈﻮﺭ ﻓﻘﺪ ﻗﻤﻨﺎ ﺑﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﺍﻷﻁﺮﺍﻑ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ: ﺑﻘﻴﺔ ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟﺒﺤﺚ؛ ﻭﻁﺮﻑ ﺃﻓﺮﺍﺩ 
 ﻭ ﻗﻤﻨﺎ ﺑﻤﺴﺎءﻟﺘﻪ ﺣﻮﻝ ﺍﻟﻨﻘﺎﻁ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ: ﺭﺋﻴﺲ ﻗﺴﻢ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ:  -1
ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ  ،ﺍﺿﺤﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﻢﻭﺣﺪﻳﺜﺔ ﻭﻫﻞ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﻋﻤﻠﻴﺔ  -
 ؟ ﺍﻟﻤﺘﻘﺪﻣﻴﻦ ﻟﻄﻠﺐ ﺍﻟﻌﻤﻞ
  ؟ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺑﻤﺆﺳﺴﺘﻜﻢ ﺃﻫﻢ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﻣﺎ ﻫﻲ -
ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ  ﺛﻘﺎﻓﺘﻬﺎ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺳﻴﺎﺳﺘﻬﺎ ﻭ ﻫﻞ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺑﻨﺎءﺍ ﻋﻠﻰ -
ﻟﻠﺘﺸﻐﻴﻞ ﻴﻒ، ﻭ ﺍﻟﺘﻨﺴﻴﻖ ﻣﻊ ﺍﻟﻮﻛﺎﻟﺔ ﺍﻟﻤﺤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻮﻅ ﺃﻡ ﺃﻧﻬﺎ ﺗﺨﻀﻊ ﻟﻘﺎﻧﻮﻥ ،ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒﺑﻬﺎ 
 ؟  ﺑﺎﻟﻮﻻﻳﺔ
ﻫﻞ ﻓﻌﻼ ﻟﻠﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ، ﻣﻦ ﻭﺟﻬﺔ ﻧﻈﺮﻛﻢ، ﻭﻣﺎ ﻣﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟﻔﻌﺎ -
 ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺑﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ؟ 
ﻋﻨﺪ ﺗﺤﺪﻳﺪﻫﺎ ﻟﻨﻮﻉ ﺍﻻﺣﺘﻴﺎﺟﺎﺕ  ،ﺗﻘﻴﻴﻢ ﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒﻘﻮﻡ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﻤﺮﺍﺟﻌﺔ ﻭﻫﻞ ﺗ -
 ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻤﺎﻟﺔ؟ 
 ﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻤﺘﻘﺪﻣﻴﻦ ﻟﻄﻠﺐ ﺍﻟﻌﻤﻞ؟ ﻣﺎ ﻫﻲ ﺍﻟﺼﻌﻮﺑﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻮﺍﺟﻬﻬﺎ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴ -
 ﺑﻤﺴﺎءﻟﺘﻪ ﺣﻮﻝ ﺍﻟﻨﻘﺎﻁ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ: ﻭ ﻗﻤﻨﺎ ﺭﺋﻴﺲ ﻗﺴﻢ ﺍﻟﺘﻜﻮﻳﻦ:  -2
 ﻫﻞ ﻫﻨﺎﻙ ﺍﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﻳﺨﻀﻊ ﻟﻬﺎ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﻟﻤﺘﻘﺪﻣﻴﻦ ﻟﻠﻌﻤﻞ؟ -
 ﻻ                                ﻧﻌﻢ   
 ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﺇﺟﺎﺑﺘﻚ ﺑﻨﻌﻢ، ﻣﺎ ﻧﻮﻋﻬﺎ، ﻭ ﻛﻴﻒ ﻳﺘﻢ ﺗﻄﺒﻴﻘﻬﺎ؟  -
 ﻫﻞ ﺗﻘﻮﻡ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺪﻭﺭﺍﺕ ﺗﺪﺭﻳﺒﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺠﺪﺩ؟  -
 ﻻ                                ﻧﻌﻢ 
 ﺗﻨﻤﻴﺘﻬﺎ ﺃﻛﺜﺮ؟ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﻧﻌﻢ، ﻫﻞ ﺑﻬﺪﻑ ﺗﺠﺪﻳﺪ ﻣﻌﺎﺭﻓﻬﻢ ﻭ -
 ﻫﻞ ﺑﻬﺪﻑ ﻧﻘﺺ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺘﺨﺼﺼﺎﺕ ﺍﻟﻨﺎﺩﺭﺓ؟ •
 ﻫﻞ ﺑﻬﺪﻑ ﺗﻌﻠﻴﻤﻬﻢ ﺍﻟﻠﻐﺎﺕ ﺍﻷﺟﻨﺒﻴﺔ؟  •
 ﺍﻷﺩﺍﺋﻴﺔ؟  ﺑﺎﻻﺧﺘﺒﺎﺭﺍﺕﻫﻞ ﺑﻬﺪﻑ ﺗﺪﺭﻳﺒﻬﻢ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ  •
 ..........................................ﻣﻦ ﻳﻘﻮﻡ ﺑﺘﺼﻤﻴﻢ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺒﺮﺍﻣﺞ ﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺒﻴﺔ؟ ﻭ
 ﻫﻞ ﺗﻜﻮﻥ ﺍﻟﺪﻭﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺒﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺨﻀﻊ ﻟﻬﺎ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺩﺍﺧﻞ ﺃﻭ ﺧﺎﺭﺝ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ؟-
 ﻣﻦ ﻳﻘﻮﻡ ﺑﺬﻟﻚ؟ ﺣﺘﻴﺎﺟﺎﺕ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻤﺎﻟﺔ ﺍﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ؟ ﻭﻛﻴﻒ ﻳﺘﻢ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﺤﺪﻳﺪ ﺍﻻ -
ﺍﻟﺘﻲ ﻟﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﻓﻌﻼ ، ﻭﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻓﻲ ﺍﻋﺘﻘﺎﺩﻛﻢﻣﺎ ﻫﻲ ﺃﻫﻢ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎ -
 ﺑﺘﺤﺴﻴﻦ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ ﻟﻠﻌﻤﻼء؟ 
 ﻀﻊ ﻟﻬﺎ ﺍﻟﻌﻤﺎﻝ ﺍﻟﺠﺪﺩ ﻓﻲ ﻧﻈﺮﻛﻢ؟ ﻣﻦ ﺍﻟﻔﺘﺮﺓ ﺍﻟﺘﺠﺮﻳﺒﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺨ ﺍﻷﺳﺎﺳﻲ ﻣﺎ ﺍﻟﻬﺪﻑ -
 ﻗﺪ ﺩﺍﺭﺕ ﺍﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ ﻣﻌﻬﻤﺎ ﺣﻮﻝ ﺍﻟﻨﻘﺎﻁ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ: ﻭ ﺇﻁﺎﺭﺍﻥ ﻳﻌﻤﻼﻥ ﺑﺎﻟﻤﺪﻳﺮﻳﺔ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ: -3
 ؟ﻣﺎ ﺭﺃﻳﻚ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻄﺒﻘﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ  -
 ﻏﻴﺮ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ                                ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔ 
 ...................ﻭ ﻓﻲ ﻛﻠﺘﺎ ﺍﻟﺤﺎﻟﺘﻴﻦ ﻟﻤﺎﺫﺍ؟ ...................................................... -
ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ  ﺑﻤﺪﻯ ﻣﻮﺿﻮﻋﻴﺔﻳﺮﺗﺒﻂ ﻓﻌﻼ  ،ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻋﺘﻘﺎﺩﻛﻢﻫﻞ  -
 ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ؟ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ 
ﺗﺤﺴﻴﻦ ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺑﻤﻮﺍﺻﻔﺎﺕ ، ﻓﻲ ﺗﻄﻮﻳﺮ ﻭﻫﻞ ﻫﻨﺎﻙ ﺑﺮﻧﺎﻣﺞ ﻣﺨﻄﻂ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻴﻪ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ -
 ﻋﺎﻟﻤﻴﺔ؟ 
ﻫﻞ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻫﺬﻩ ﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﻨﺎﺋﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺗﺤﻘﻴﻘﻬﺎ؟ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺗﺴﻌﻰ ﺍ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ ﻣﺎ ﻫﻲ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ -
 ﻳﺔ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﺘﻢ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭﻫﻢ؟ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﻣﺘﻮﻗﻒ ﻋﻠﻰ ﻛﻔﺎءﺓ ﺍﻟﻤﻮﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺮ
ﻭﻥ ﺃﻧﻪ ﻳﺪﺧﻞ ﺿﻤﻦ ﺳﻴﺎﺳﺔ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻫﻞ ﺗﺮﻝ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻉ ﺍﻫﺘﻤﺎﻣﻜﻢ، ﻭﺑﺼﺮﺍﺣﺔ، ﻫﻞ ﻧﺎ -
 ؟ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒﻠﻌﺎﺗﻬﺎ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺗﻄﻭ
ﺍﻹﻁﻼﻉ ﻋﻠﻰ  -ﺧﺎﺻﺔ ﻭﻣﺴﺆﻭﻟﻴﻬﺎﺇﻁﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ  -ﺑﺈﻣﻜﺎﻥ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔﺑﺼﺮﺍﺣﺔ، ﻫﻞ  -
ﻭﺍﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ  ،ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺮﺍﻫﻨﺔﻓﻲ ﺇﻟﻴﻬﺎ  ﻧﺘﻮﺻﻞﺍﻟﺘﻲ  ﺍﻟﺘﻮﺻﻴﺎﺕ ﻭﺍﻻﻗﺘﺮﺍﺣﺎﺕﻭ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ
 ؟ﻬﻢ ﺍﻟﻔﺮﺻﺔ ﺑﺬﻟﻚﻣﺘﻰ ﺃﺗﻴﺤﺖ ﻟ ،ﺗﻄﺒﻴﻘﻬﺎ
 
 
  : ﻟﻺﺳﺘﻤﺎﺭﺓ ﺭﺍﺑﻌﺎ: ﻗﺎﺋﻤﺔ ﺑﺄﺳﻤﺎء ﺍﻟﻤﺤﻜﻤﻴﻦ
 ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺔ                 ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺍﻟﺮﺗﺒﺔ        ﺍﻷﺳﺎﺗﺬﺓ ﺃﺳﻤﺎء    
 ﺇﺳﻤﺎﻋﻴﻞ ﻗﻴﺮﺓ  -1
 ﻋﺒﺪ ﺍﻟﻘﺎﺩﺭ ﺧﺮﻳﺒﺶ  -2
 ﻧﺒﻴﻞ ﺣﻤﻴﺪﺷﺔ  -3
 ﻋﻤﺮ ﺑﻮﻟﻬﻮﺍﺵ  -4
 ﺃﺳﺘﺎﺫ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻢ ﺍﻟﻌﺎﻟﻲ 
 ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻢ ﺍﻟﻌﺎﻟﻲ  ﺃﺳﺘﺎﺫ
  ﺃﺃﺳﺘﺎﺫ ﻣﺤﺎﺿﺮ
  ﺃﻣﺤﺎﺿﺮ ﺃﺳﺘﺎﺫ
 ﺳﻜﻴﻜﺪﺓ  5591ﺃﻭﺕ  02ﺟﺎﻣﻌﺔ 
 .ﺍﻟﻤﺮﻛﺰ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻲ ﺗﻴﺒﺎﺯﺓ 
 ﺳﻜﻴﻜﺪﺓ  5591 ﺃﻭﺕ 02ﺟﺎﻣﻌﺔ 
 ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺑﺎﺟﻲ ﻣﺨﺘﺎﺭ ﻋﻨﺎﺑﺔ 
 
 2Pkﻛﺎﻱ ﺗﺮﺑﻴﻊ  ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁﻭ ﻣﻌﺎﻣﻼﺕ  Cﺧﺎﻣﺴﺎ: ﺣﺴﺎﺑﺎﺕ ﻣﻌﺎﻣﻞ ﺍﻟﺘﻮﺍﻓﻖ 
ﻋﻠﻴﻪ ﺳﻮﻑ ﻧﻮﺿﺢ ﻭ P2Pﻛﺎﻋﻠﻰ ﺣﺴﺎﺑﺎﺕ ﻗﻴﻢ  ﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩﻻﺑﺪ ﻣﻦ  C ﺍﻟﺘﻮﺍﻓﻖ ﻟﺤﺴﺎﺏ ﻣﻌﺎﻣﻞ       
 . Cﺎﺳﺘﺨﺮﺍﺝ ﻣﻌﺎﻣﻞ ﺍﻟﺘﻮﺍﻓﻖ ﺛﻢ ﻧﻘﻮﻡ ﺑP 2Pﻛﺎ ﺍﻟﺠﺪﺍﻭﻝ ﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑﺤﺴﺎﺑﺎﺕ
 ﺑﻴﻦ ﻭ ،ﺍﻟﺠﺪﺩ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺪﺓ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ :(73)ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ 
 .ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻣﻦ ﻳﺰﻳﺪ ﺑﻤﺎ ﻣﺆﻫﻼﺕ ﻣﻦ ﻳﺤﻤﻠﻮﻧﻪ ﻣﺎ ﻣﻊ ﺗﺨﺼﺼﺎﺗﻬﻢ ﻣﺠﺎﻝ ﺗﻮﺍﻓﻖ
 ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ
 
 ﺍﻟﺘﻮﺍﻓﻖ  
  ﺑﺎﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻋﻼﻗﺘﻪﻭ 
ﻭﺍﺿﺤﺔ ﺑﻘﺪﺭ  ﻭﺍﺿﺤﺔ ﺗﻤﺎﻣﺎ 
 ﻛﺎﻑ 
ﻭﺍﺿﺤﺔ ﺑﻘﺪﺭ  ﻭﺍﺿﺤﺔ ﺗﻤﺎﻣﺎ 
 ﻛﺎﻑ 
 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 eF oF eF oF eF oF eF oF
 041 33 05 / / / / 701 09 ﺗﺤﺴﻴﻦ ﺟﻮﺩﺓ ﺍﻟﻌﻤﻞ 
 06 41 01 / / / / 64 05 ﺍﻻﻧﻀﺒﺎﻁ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ 
 59 32 01 / / / / 27 58 ﺯﻳﺎﺩﺓ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻣﺮﺩﻭﺩﻙ 
 592 07 0 0 522 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
ﻭﻓﻖ  P2Pﻋﻠﻴﻪ ﻧﻘﻮﻡ ﺃﻭﻻ ﺑﺤﺴﺎﺏ ﻛﺎ، ﻭP 2Pﻛﺎﻳﺤﺴﺐ ﻣﻦ  Cﻣﻦ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻡ ﺃﻥ ﺣﺴﺎﺏ ﻣﻌﺎﻣﻞ ﺍﻟﺘﻮﺍﻓﻖ      
 ﺍﻟﻤﻌﺎﺩﻟﺔ ﺍﻟﺮﻳﺎﺿﻴﺔ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ: 
 
 ،  = P 2Pﻛﺎ
 
 2ﻙ ﻥ( –ﻣﺞ ) ﻙ ﻡ 
 ﻙ ﻥ
 .eF، ﻙ ﻥ: ﻗﻴﻤﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﻮﻗﻌﺔ  oFﻙ ﻡ: ﻗﻴﻤﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺸﺎﻫﺪﺓ 
ﻋﻦ ﻁﺮﻳﻖ ﺍﻟﻤﻌﺎﺩﻟﺔ ﺍﻟﺮﻳﺎﺿﻴﺔ  eF، ﻳﺠﺐ ﺃﻥ ﻧﻘﻮﻝ ﺑﺤﺴﺎﺏ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ ﺍﻟﻤﺘﻮﻗﻌﺔ  P2Pﻛﺎﻭ ﻗﺒﻞ ﺣﺴﺎﺏ 
 ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ: 
 
  .ﻫﻮ ﻣﺎ ﻭﺿﺤﻨﺎﻩ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺃﻋﻼﻩ،  ﻭ = P PeF
 
 64/P2P(64-05+) 33/  P2P(33-05+ ) 0/  P2P(0-0+ ) 0/ P2P(0-0+ ) 701/  P2P(701-09= ) P2Pﻛﺎ
 .16.22=   32/ P2P(32-01+ ) 27/  P2P(27-58+ ) P2P(41-01+ )
ﺍﻟﺘﻲ ﺍﺳﺘﺨﺮﺟﻨﺎﻫﺎ ﻭ Cﺩﺭﺟﺔ ﺣﺮﻳﺔ ، ﻭ %  59ﺍﻟﺠﺪﻭﻟﻴﺔ ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺛﻘﺔ  P2Pﻛﺎﺇﻟﻰ  ﺑﺎﻟﺮﺟﻮﻉﻭ    
، ﻭﺟﺪﻧﺎﻫﺎ 6=  6 × 3(. 1-3) ×( 1-4(: )1- ﺍﻷﻋﻤﺪﺓ)ﻋﺪﺩ  ×( 1-ﻣﻦ ﺣﺴﺎﺏ ) ﻋﺪﺩ ﺍﻟﺼﻔﻮﻑ 
ﺍﻟﻤﺤﺴﻮﺑﺔ ﺃﻛﺒﺮ  P2Pﻛﺎﺑﻤﻌﻨﻰ ﺃﻥ ﻗﻴﻤﺔ  59.21ﺑﺎﻟﺮﺟﻮﻉ ﺇﻟﻰ ﺟﺪﻭﻝ ﺗﻮﺯﻳﻊ ﻛﺎﻱ ﺗﺮﺑﻴﻊ ﻣﺴﺎﻭﻳﺔ ﻟـ : 
ﺍﻟﺒﺪﻳﻠﺔ ﺃﻱ ﻧﻘﺒﻞ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﻠﻨﺎ ﻧﺮﻓﺾ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﺼﻔﺮﻳﺔ ﻭﻫﺬﺍ ﻣﺎ ﻳﺠﻌﺍﻟﺠﺪﻭﻟﻴﺔ، ﻭ P2Pﻛﺎﻣﻦ ﻗﻴﻤﺔ 
ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺍﻟﺘﻮﺍﻓﻖ ﺑﻴﻦ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﺘﺨﺼﺺ ﻦ ﻭﺿﻮﺡ ﺇﺟﺮﺍءﺍﺕ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭﻫﻨﺎﻙ ﻋﻼﻗﺔ ﺑﻴ
 ﻭﺍﻟﻤﺆﻫﻼﺕ ﺑﻤﺎ ﻳﺰﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ. 
ﻓﺈﻧﻬﺎ ﺳﺘﻜﻮﻥ ﻛﺬﻟﻚ ﻋﻨﺪ ﺣﺴﺎﺑﻨﺎ  P2Pﻛﺎﻟﻠـﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ ﻭﺟﻮﺩ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺛﺒﺘﺘﻬﺎ ﺣﺴﺎﺑﺎﺕ ﻭ    
 ﺍﻟﺮﻳﺎﺿﻴﺔ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ:ﺍﻟﺬﻱ ﻳﺤﺴﺐ ﻭﻓﻖ ﺍﻟﻤﻌﺎﺩﻟﺔ ﻭ Cﻟﻤﻌﺎﻣﻞ ﺍﻟﺘﻮﺍﻓﻖ 
 
   = P PC
 
 
   = P PC
 
 ﺣﺠﻢ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
 ﻣﺞ ﺍﻷﻋﻤﺪﺓ  ×ﻣﺞ ﺍﻟﺼﻔﻮﻑ 
  + ﻥ  2ﻛﺎ
  2ﻛﺎ
  16.22+  592
  16.22
  662.0=    = P P C
 
  ﻛﻤﺎ ﻳﻠﻲ: ﺔﻘﺔ ﻓﻲ ﺣﺴﺎﺑﺎﺕ ﺑﺎﻗﻲ ﺍﻟﺠﺪﺍﻭﻝ ﺍﻟﻼﺣﻘﻫﺬﻩ ﺍﻟﻄﺮﻳ ﻋﺘﻤﺎﺩﻻﺎﺑﻗﺪ ﻗﻤﻨﺎ ﻭ  
ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ ﺍﻟﻤﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺎﻟﻮﻅﻴﻔﺔ ﻣﻊ ﻣﺆﻫﻼﺕ ﺷﺎﻏﻠﻬﺎ  ﻣﻼﺋﻤﺔ: ﻋﻼﻗﺔ ﻣﺪﻯ (83)ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ 
  .ﺑﺈﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﻓﻲ ﺷﻐﻞ ﺍﻟﻤﻨﺼﺐ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻨﺎﺳﺐ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﺘﺨﺼﺺ
 ﻣﻼءﻣﺔ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ
 
 ﻣﻨﺎﺳﺒﺔ ﻣﺠﺎﻝ 
 ﺍﻟﺘﺨﺼﺺ  
ﺗﺘﻼءﻡ ﺑﻌﺾ   ﺗﻤﺎﻣﺎ ﺗﺘﻼءﻡ
 ﺍﻟﺸﻲء 
 ﺗﺘﻼءﻡ ﻻ  ﺗﺘﻼءﻡﻻ 
  ﺇﻁﻼﻗﺎ
 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ 
 eF oF eF oF eF oF eF oF
 09 4 1 73 82 13 6 81 55 ﻣﻨﺎﺳﺒﺔ
 031 6 / 35 75 54 07 62 3 ﺇﻟﻰ ﺣﺪ ﻣﺎ
 57 3 21 03 53 62 62 51 2 ﻻ ﻳﻨﺎﺳﺒﻪ
 592 31 021 201 06 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ
  .52.081ﺍﻟﻤﺤﺴﻮﺑﺔ ) ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ( =   P2Pﻛﺎ
  .%  99ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺛﻘﺔ  18.61ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ) ﺍﻟﺠﺪﻭﻟﻴﺔ( =  P2Pﻛﺎ
 . 6( = 1-3()1-4. ) 6ﺩﺭﺟﺔ ﺣﺮﻳﺔ 
 . 16.0=  ﻣﻌﺎﻣﻞ ﺍﻟﺘﻮﺍﻓﻖ
 





  52.081+  592
  52.081
: ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻴﻦ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤﻌﺎﻳﻴﺮ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ  (15)ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ




    ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺗﺤﻘﻴﻖ 
 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ ﺃﺑﺪﺍ ﻧﺎﺩﺭﺍ ﺃﺣﻴﺎﻧﺎ ﻏﺎﻟﺒﺎ ﺩﺍﺋﻤﺎ
 eF oF eF oF eF oF eF oF eF oF
  532  33  51  11  5  6  5  45  06  131  051 ﺩﻭﺭ ﻛﺒﻴﺮ 
  75  8  62  3  9  2  3  31  6  23  31 ﺩﻭﺭ ﻣﺘﻮﺳﻂ 
  30 /  /  /  /  /  /   1  2  1  1 ﺩﻭﺭ ﺿﻌﻴﻒ 
  592  14  41  8  86  461 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ
 . 41.58ﺍﻟﻤﺤﺴﻮﺑﺔ ) ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ( =   P2Pﻛﺎ
  % .  59ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺛﻘﺔ   05.51ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ) ﺍﻟﺠﺪﻭﻟﻴﺔ( =  P2Pﻛﺎ
 . 8( = 1-3()1-5)   . 8ﺩﺭﺟﺔ ﺣﺮﻳﺔ 
 
  16.0=                    = P PC
 








: ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻴﻦ ﻣﺪﻯ ﺍﻣﺘﻼﻙ ﺧﺒﺮﺓ ﺳﺎﺑﻘﺔ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭ ﺗﺤﺴﻴﻦ ﻧﻮﻋﻴﺔ (25) ﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢﺍ
  .ﺍﻟﺨﺪﻣﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺪﻣﺔ ﻟﻠﻌﻤﻼء
 ﻣﻼءﻣﺔ ﺍﻟﺸﺮﻭﻁ
 
 ﻣﻨﺎﺳﺒﺔ ﻣﺠﺎﻝ 
 ﺍﻟﺘﺨﺼﺺ  
 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ  ﻻ ﻧﻌﻢ
 eF oF eF oF
  542  05  03  591  512 ﻣﻘﺒﻮﻟﺔ 
  54  9  03  63  51 ﻣﺘﻮﺳﻄﺔ 
  50  1 /   4  50 ﻏﻴﺮ ﻛﺎﻓﻴﺔ 
 592  06  532 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ
 
   .55.27ﺍﻟﻤﺤﺴﻮﺑﺔ ) ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ( =   P2Pﻛﺎ
 . %  59ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺛﻘﺔ   99.5ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ) ﺍﻟﺠﺪﻭﻟﻴﺔ( =  P2Pﻛﺎ
 . 2( = 1-3()1-2)      2ﺩﺭﺟﺔ ﺣﺮﻳﺔ 
 
   44.0=                    = P PC
 




  55.27+  592
   55.27
ﻣﻊ  ﺍﻻﻧﺪﻣﺎﺝ: ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺴﻬﻮﻟﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ ﺯﻣﻼء ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻭ ﺯﻳﺎﺩﺓ (17) ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ
 .ﺃﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
 ﺍﻟﺴﻬﻮﻟﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ 
 
 
    ﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﻣﻊ ﺍﻻﻧﺪﻣﺎﺝ
 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ ﺃﺑﺪﺍ ﻧﺎﺩﺭﺍ ﺃﺣﻴﺎﻧﺎ ﻏﺎﻟﺒﺎ ﺩﺍﺋﻤﺎ
 eF oF eF oF eF oF eF oF eF oF
 112  05 61 3 /  6  5  83  04  411  051 ﺃﻋﺘﻘﺪ ﺑﺸﺪﺓ 
 07 71 05 /  1 2  1  31 9  83  9 ﺃﻋﺘﻘﺪ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺸﻲء 
 01 2 4 / 2 / /   2 3  6  1 ﻣﺤﺎﻳﺪ 
 2 1 / / 1 /  1 /  /   1 /   ﺃﻋﺘﻘﺪ ﻻ
 2 / / 1 /   /   1 /   1  1 /  ﻻ ﺃﻋﺘﻘﺪ ﺇﻁﻼﻗﺎ 
  592 07 4 80 35  061 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ
 
 . 2.47ﺍﻟﻤﺤﺴﻮﺑﺔ ) ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ( =   P2Pﻛﺎ
 . %   59ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺛﻘﺔ    92.62ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ) ﺍﻟﺠﺪﻭﻟﻴﺔ( =  P2Pﻛﺎ
   61 ( =1-5()1-5)     61ﺩﺭﺟﺔ ﺣﺮﻳﺔ ﻭ 
 
 844.0=                    = P PC
 





   2.47
ﺍﻟﻔﺌﺔ ﺍﻻﺭﺗﺒﺎﻁ ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ ﻭﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻴﻦ ﻣﺪﻯ ﻣﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﺮﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺑﺰﻳﺎﺩﺓ : (27) ﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢﺍ
 .ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻴﺔ 
 ﻣﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﺮﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ 
 





 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ  ﻻ ﺗﺴﺎﻫﻢ  ﺑﺪﺭﺟﺔ ﺿﺌﻴﻠﺔ 
 eF oF eF oF eF oF eF oF
 36 1 / 3 2 9 6 05 55 ﺇﻁﺎﺭ 
 08 1 3 4 4 11 3 36 07  ﺗﺤﻜﻢ ﻋﻮﻥ
 251 3 2 7 8 22 33 121 901  ﺗﻨﻔﻴﺬ ﻋﻮﻥ
 592  5  41  24  432 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ
 
  . 75.02ﺍﻟﻤﺤﺴﻮﺑﺔ ) ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ( =   P2Pﻛﺎ
  %  99ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺛﻘﺔ  18.61ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ) ﺍﻟﺠﺪﻭﻟﻴﺔ( =  P2Pﻛﺎ
  6( = 1-3()1-4. ) 6ﺩﺭﺟﺔ ﺣﺮﻳﺔ 
 
  522.0=                    = P PC
 





  75.02+  592
   75.02
ﻣﺪﻯ ﻣﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﺠﻬﻮﻳﺔ ﻓﻲ ﺗﻐﻠﻴﺐ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻋﻠﻰ  : ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻴﻦ(28)ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ 
 .ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﻌﺎﻣﺔ ﻭﻣﻜﺎﻥ ﺍﻹﻗﺎﻣﺔ
ﻣﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﺠﻬﻮﻳﺔ ﻓﻲ 
 ﺗﻐﻠﻴﺐ ﺍﻟﻤﺤﺼﻠﺔ 
 
 
 ﻣﻜﺎﻥ ﺍﻹﻗﺎﻣﺔ    
 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ ﺇﻁﻼﻗﺎ  ﻧﺎﺩﺭﺍ ﺃﺣﻴﺎﻧﺎ ﻏﺎﻟﺒﺎ ﺩﺍﺋﻤﺎ
 eF oF eF oF eF oF eF oF eF oF
 03 /  /   1 2  3  3  7 /   91  52 ﺭﻳﻒ 
 05 / /   1 /  5  01  21  51  23 52  ﺍﻟﻤﺪﻳﻨﺔ ﺿﻮﺍﺣﻲ
 512  2  2  5  5  91  41  05  45  931  041 ﺍﻟﻤﺪﻳﻨﺔ 
  592  2  7  72  96   091 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ
  08.91ﺍﻟﻤﺤﺴﻮﺑﺔ ) ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ( =   P2Pﻛﺎ
  %   59ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺛﻘﺔ     05.51ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ) ﺍﻟﺠﺪﻭﻟﻴﺔ( =  P2Pﻛﺎ
   61( =1-3()1-5.   )  8ﻭ ﺩﺭﺟﺔ ﺣﺮﻳﺔ  
 
  052.0=                    = P PC
 







    08.91
ﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺑﺎﻟﺘﺄﺛﻴﺮ ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺮﻭﺡ ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ ﻭ ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺰ ﺑﻴﻦ: (38) ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ
 .ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ
 ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺰ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﻦ
 ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻮﻅﻴﻒ  
 
 ﺍﻟﺘﺄﺛﻴﺮ ﻋﻠﻰ 
   ﺍﻟﺮﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ 
 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ  ﻻ ﻧﻌﻢ
 eF oF eF oF
 691 85 33 831  361 ﺩﺍﺋﻤﺎ
 64 41 13 23  51 ﻏﺎﻟﺒﺎ
 43 01 8 42 62  ﺃﺣﻴﺎﻧﺎ
 9 3 7 6 2 ﻧﺎﺩﺭﺍ
 01 3 9 7 1 ﺇﻁﻼﻗﺎ
 592 88 702 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ
 
  56.07ﺍﻟﻤﺤﺴﻮﺑﺔ ) ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ( =   P2Pﻛﺎ
  %  99ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺛﻘﺔ    72.31ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ) ﺍﻟﺠﺪﻭﻟﻴﺔ( =  P2Pﻛﺎ
 4( = 1-5()1-2. )  4ﺩﺭﺟﺔ ﺣﺮﻳﺔ 
 
   34.0=                    = P PC
 
 
 .  34.0ﻣﻌﺎﻣﻞ ﺍﻟﺘﻮﺍﻓﻖ = 
 
  56.07+  592
   56.07
: ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺳﻴﺎﺳﺔ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺃﺑﻨﺎء ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﻴﻦ (19) ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ
 .ﻭ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻟﻮﻻء ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ




 ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ     
 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ ﺇﻁﻼﻗﺎ  ﻧﺎﺩﺭﺍ ﺃﺣﻴﺎﻧﺎ ﻏﺎﻟﺒﺎ ﺩﺍﺋﻤﺎ
 eF oF eF oF eF oF eF oF eF oF
  522 5 3 81 01 05 06  43  53  811  711 ﺃﻋﺘﻘﺪ ﺑﺸﺪﺓ 
  73 1 1 3 / 8 5 5 5  02  62 ﺃﻋﺘﻘﺪ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺸﻲء 
  82 1 1 2 31 6 / 4 4 51  01  ﺃﻋﺘﻘﺪ ﻻ
  5 /  2 /  /  1 /  1 /   3  3 ﻻ ﺃﻋﺘﻘﺪ ﺇﻁﻼﻗﺎ 
  592  7  32  56  44  651 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ
 
 . 74.28ﺍﻟﻤﺤﺴﻮﺑﺔ ) ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ( =   P2Pﻛﺎ
 . %   99ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺛﻘﺔ     16.62ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ) ﺍﻟﺠﺪﻭﻟﻴﺔ( =  P2Pﻛﺎ
  21( =1-4) (1-5.   )  21ﺩﺭﺟﺔ ﺣﺮﻳﺔ ﻭ 
 
 64.0=                    = P P C
 





    74.28
ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﻴﻦ ﻣﺪﻯ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﺃﺣﺪ   (:29) ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ
 ﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻑ ﻭ ﺑﻴﻦ ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻻﻧﻀﺒﺎﻁ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻞ
ﺍﻻﺧﺘﻴﺎﺭ ﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ ﺃﺣﺪ       
 ﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻑ 
 ﺯﻳﺎﺩﺓ ﺍﻻﻧﻀﺒﺎﻁ
    ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ 
 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ  ﺃﺩﺭﻱ ﻻ ﻻ ﻧﻌﻢ
 eF oF eF oF eF oF
  312 04  72  92  51  441  171 ﺩﺍﺋﻤﺎ 
 52 5 4 3 2 71  91 ﻏﺎﻟﺒﺎ 
  21 2 2 2 2  8 8 ﺃﺣﻴﺎﻧﺎ 
 3  1 1 / 1  2 1 ﻧﺎﺩﺭﺍ 
 24  7  12  6  02  92  1 ﺇﻁﻼﻗﺎ 
 592 55  04   002 ﺍﻟﻤﺠﻤﻮﻉ
 
   89.401ﺍﻟﻤﺤﺴﻮﺑﺔ ) ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﻴﺔ( =   P2Pﻛﺎ
  %  99ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﺛﻘﺔ  90.02ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺔ ) ﺍﻟﺠﺪﻭﻟﻴﺔ( =  P2Pﻛﺎ
 . 8( = 1-5()1-3. ) 8ﺩﺭﺟﺔ ﺣﺮﻳﺔ 
 
  15.0=                    = P PC
 




  75.02+  592
   75.02
 ﺳﺎﺩﺳﺎ: ﺗﺮﺧﻴﺺ ﺑﺈﺟﺮﺍء ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴﺔ
 
